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SISSEJUHATUS

Tanapdeval on tookeskkonnad muutumas (ha multikultuursemaks. Multikultuurse
tookeskkonna all peetakse silmas keskkonda, kus todtavad inimesed, kes on parit
erinevatest kultuuriruumidest ning kus aktsepteeritakse kultuurilisi erinevusi ning kdigil
tootajatel on vordsed voimalused (Ositadima, 2020). Inimesed réndavad tdnapéeval palju
ringi ja otsivad tookohti ka koduriigist valjaspool. Olulisemad ajendid valisriigist t66
otsimisel on paremad palgatingimused, elustiili muutus ning huvi teiste kultuuride vastu.
Vilismaiste talentide levik aitab ettevottel areneda ja uusi tookohti luua, mis omakorda
elavdab kohalikku majandust (Vallistu, 2018). Multikultuursus totkeskkonnas omab nii
positiivseid, kui ka negatiivseid kilgi, nditeks keelebarjaaristtingitud kommunikatsiooni
probleemid voivad tekitada moodaradkimisi ning teatud juhul ka vajaliku informatsiooni
varjamist ja mitteedastamist kohalike toGtajate poolt (Miminoshvili & Cerne, 2022).
Positiivse mGjuna vaib kultuuriline mitmekesisus suurendada meeskonna efektiivsust
ning probleemide lahendamise vOimet. Erinevad kultuuriruumid ja maailmavaated
aitavad valja tootada loovaid ideid ning suurendada innovatiivsust (Jones et al., 2020, Ik
339).

Vélisriigist parit tootajate intergreerumine to0keskkonda on véga oluline tagamaks
ettevOtte sujuvat toimimist. Kohalikel tootajatel tuleb arvestada teiste rahvuste ja
kultuuride kommete ning tavadega. Kui teisest kultuuriruumist parit todtajad ei tunne
ennast uude keskkonda sulandununa ning ei saa kasutada suhtlemisel oma tavaparaseid
kombeid vdib tekkida kultuurisokk. (Rannut, 2010, 1k 10).

Tootajate rahulolu tookeskkonnas on oluline, kuna olles rahul oma té0keskkonnaga,
ollakse aktiivsemad ning ndhakse rohkem vaeva to6llesannete ja ettevotte poolt seatud
eesmérkide taitmisel, mis omakorda vdib suurendada ettevotte kéivet. Seetdttu on oluline,
et ettevote aktiivselt tegeleks sellega, et todtajad oleks oma tookeskkonnaga rahul

(Sulaiman etal., 2022, 1k 72). Varasemalt 1&bi viidud uuringutes on selgunud, et ettevdtte



kultuur ja tootajate rahulolu on kooskdlas ettevdtte aktsiate nditajatega. Ettevotte kultuuri
alla kuulub fookus, innovatsioon, mitmekesisus, kliendikesksus, tootlus jne (Uyeno,
2020, Ik 48).

2022 aastal oli Statistikaameti andmeil Eestis mitte-eestlastest t66joudu 219,9 tuhat.
Vanusegruppi  kuulusid 15-74 aastased isikud ning nii mehed, kui ka naised
(Statistikaamet, 2023). Seoses Ukraina sdjaga on Eestisse tulnud paljud Ukraina
sOjapOgenikud, kes on joudnud tooturule. Statistika pdhjal oli aastal 2021 Ukraina
kodakondsusega isikuid Eestis 13 405, aastal 2022, mil algas Ukraina sdda oli Eestis
Ukraina kodakondsusega juba 15 934 isikut ehk Ule kahe ja poole tuhande rohkem, kui
eelneval aastal (Statistikaamet, 2023). SGjapdgenike 18imumise edukusest oleneb, kui
kiiresti nad saavad t6ole asuda. Loimumise edukus sbltub siia saabujate kultuurilisest
taustast, majanduslikust seisust ning motivatsioonist. Oluline tegur on ka sotsiaalstisteemi
poolt pakutavad voimalused nagu nditeks lapsehoid, keelebppe voimalused ja tugi toole
siirdumisel (Arenguseire keskus, 2022, 1k 1).

Eestis on uussisserdndajate kohanemisega seotud teemasid uuritud mitmes uuringus.
Kdige suurem uuring on olnud Balti Uuringute Instituudi 1&bi viidud uussisserandajate
kohanemisest Eestis aastatel 2014, 2017 ja 2019. Uuriti sisserdndajate kohanemist
tooturul ja raskusi, mis on esinenud erinevates valdkondades, lahemalt uuriti ka t66turul
sisse elamist ja seal esinevaid raskusi. Peamisteks raskusteks tooturul olid: eesti keele
oskuse ndue, véljapool IT-sektorit sobilike tookohtade puudus, keeruline harjuda
erinevatest tookultuuridest tulenevate erinevustega, vérbamisprotsessi labipaistmatus
(Kallas et al., 2019, Ik 4).

Ké&esoleva 16putod uurimisprobleem seisneb vélist66jou raskustes kohanemisega Eesti
to6turul.  Kultuurierinevused, erinevad arusaamad to0kultuurist ning erinev tugi
kohanemisel mdjutab vélismaalaste toimetulekut uues riigis, todkohal ning sellega seotud

toorahulolu.

Léhtudes eelnevast on 16putdd eesmargiks analliisida vélismaalaste kohanemist Eesti
ettevOtete tookeskkonnas ning teha ettepanekuid ettevotetele kuidas paremini toetada

valistoojou toimetulekut uues keskkonnas. Saadud tulemused ja teadmised aitavad



ettevOtetel viia 1abi muudatusi tookeskkonna kujundamisel parandamaks valismaalt péarit

tootajate sisseelamise protsessi ning toorahulolu.

T6O peamisteks uurimiskusimusteks on:

1.

kuidas on vélismaalt pdrit tootajad kohanenud Eesti ettevotete tookeskkonnas ja -
kultuuris?
milliseid tegevusi saab ettevote teha, et toetada valismaalt périt tootajate sisseelamist

tookeskkonda ja suurendada toorahulolu?

TGO eesmérgi saavutamiseks ja uurimiskisimustele vastuse leidmiseks tdidab t60 autor

jargmised uurimisilesanded:

antakse Ulevaate kultuurilisest mitmekesisusest, kohanemisest ning integratsioonist
uues keskkonnas, toorahulolu ja kultuuriSokki puudutavast kirjandusest ning sel
teemal labiviidud uuringutest;

planeeritakse ja koostatakse empiiriline uuring, koostatakse nimekiri sotsiaalmeedia
javeebi gruppidest, kus saadetakse laiali kiisimustik Eestis elavate vélismaalaste seas;
viiakse labi uuring Eestis to0tavate valismaalaste seas;

viiakse 1&bi intervjuud valismaalasi palkavate Eesti ettevdtete personalispetsialistide
ning Integratsiooni Sihtasutuse spetsialistidega;

anallisitakse ja tdlgendatakse saadud tulemusi;

antakse ettevOtetele soovitusi valismaalaste kohanemise toetamiseks uude
tookeskkonda;

LOputdd jagub kaheks peatlikiks, millest esimeses antakse teoreetiline Ulevaade

kultuurilisest mitmekesisusest, integratsioonist ning toorahulolust. Teine peatiikk annab

ulevaate autori poolt 1&biviidud empiirilisest uurimusest ja selle tulemustest.



1. TEOREETILINE ULEVAADE KULTUURILISEST
INTEGRATSIOONIST JA TOOKESKKONNAST

1.1. Kultuurierinevused ning kohanemine uues kultuuriruumis

Kultuuri saab kasitleda, kui tervikut, mis hdlmab endas oskusi ning mida inimene
uhiskonna litkmena omandab. Nendeks omadusteks on; teadmised, usk, kunst, moraal,
seadused, kombed, ning teised oskused ja harjumused. Inimese arusaam Umbritsevast ja
selle tdlgendamine sdltub tema Gmbrusest ja informatsioonist mida ta saab tmbritsevatelt
inimestelt. Soltuvalt Umbritsevast looduslikust keskkonnast ja tavadest on kultuurid
erinevad piirkondade kaupa. Kultuuri saab votta ka kui harjumuste kogumit, mis périneb
juba sadade aastate eest kasutusel olnud tavadest mida tegid esivanemad (Eagelton, 2016,
Ik 2).

Kultuurilisi erinevusi on véga erinevatelt tasanditelt olgu selleks nii peresuhted, kui
majanduslik keskkond. Erinev on ka haridussiisteem, mis p&hineb riigis toimival
haridusstisteemil. Ka poliitika ja riigi juhtimine po6hineb kohalikul kultuuril naiteks
monarhia, kus riiki juhib kuningas vGi demokraatia, kus ka rahval on suur roll. Uks
suurimaid osasid kultuurist on usk, mis kannab endas materiaalse keskkonna
tdlgendamist ja reeglid mille jargi kaitutakse. Tervisesusteem nditab antud kultuuri
arusaama tervisest ja heaolust nditeks mOnes riigis usutakse ravitsejatesse ning
vaimsetesse praktikatesse inimeste ravitsemisel. Tervisesiisteem on Ulesehitatud vastavalt
riigis kehtivatele uskumustele ja teadmistele seetdttu erineb ,,ld4ne* meditsiin viga palju
Aasia voi Aafrika meditsiinist, kus hes usutakse looduslike vahendite abisse ja teises
teadusele. (Moran et al, 2014, Ik 15) Kultuurilised erinevused hdlmavad inimeste vaateid
jauskumusi. Kui erinevad kultuurinormid kokku porkavad, v6ib see kaasa tuua konflikte.
Kaitumisnormid, mida peetakse teistele inimestele kohaseks, pole kdikides riikides

samasugused ja need erinevused vdivad endaga kaasa tuua suuri konflikte. Riikides, kus



rahvastik on vaene ja elatustase madal, nad reisivad véhe, neis riikides leiavad elanikud,
et just nende kultuur on kdige parem (Minkov, 2011, 1k 17,19).

Seoses kultuuride vaheliste erinevustega tuleb vélja tuua ka akulturatsioon, mis méargib
muutusi, mis toimuvad siis, kui kaks erinevat kultuuri omavahel kohtuvad. Antud
protsessi ja selle tottu toimuvaid muutusi kirjeldatakse rohkem mehaanilise protsessina,
kuna kultuurid laenavad (ksteiselt erinevaid komponente (Gamsakhurdia, 2018).
Umbritsev  keskkond mdjutab v8i on mdjutatud  akulturatsiooni  protsessist.
Akulturatsioon on grupindhtus, mis vOib endaga kaasa tuua pinnapealsemaid voi
suigavamaid muutusi. See vOib kaasa aidata rahvastiku tihedusele, uute haiguste tekkele,
toitumisharjumustele, sdprussuhetele, tookohtadele ning vOimalustele. See vGib omada
positiivset mdju naiteks eluliste vBimaluste tekkimine voi olla negatiivse mdjuga tajudes

seda kui psuhholoogilist stressorit (Ozer, 2017, 1k 3).

Kultuuride vahelist erinevust nimetatakse ka kultuuriliseks distantsiks, mis naitab
erinevuse suurust kahe erineva kultuuri vahel. Kultuurilist distantsi tuleb arvesse votta
paljudel juhtidel ning ettevotetel, kes soovivad vélisturgudel laieneda. Suurema
distantsiga riiki laienedes avaneb uusi dppimisvéimalusi, kuid tekib ka oht konfliktideks
ning hdordumisteks kohalikega. Laienedes kultuuriliselt suure distantsiga riiki ei pruugi
tutarettevottel seal nii hasti minna, kui kodumaal. Seetdttu vOib kultuuriliste erinevuste
suurus saada maaravaks riigi valikul, kuhu ettevote laieneda soovib. (Beugelsdijk et al,
2018, Ik 92) Hofstede kultuurilise dimensiooni teooria pdhjal kuulub kultuuriliste
erinevuste alla kuus erinevat dimensiooni. Nendeks dimensioonideks on: vdimu kaugus,
ebakindluse véltimine, individualism versus kollektivism, maskuliinsus versus
feminiinsus, pikaajaline versus lthiajaline ja indulgents versus vaoshoitus. Antud

dimensioonid kirjeldavad kultuuri liikmete vaartusi (Hofstede, 2011, Ik 8).

Inimese kohanemine teda Umbritsevaga saab alguse juba slindides. Vanemad Opetavad
lapsele selgeks keele ja suhtlemise teistega. Mida suuremaks laps kasvab ja mida rohkem
ta teiste inimestega suhtleb, seda paremini kohaneb ta ennast Umbritseva keskkonnaga
(Lidz, 1963, 1k 113). Umbritseva kultuuriga kohanemine on viga oluline ellu jidmiseks.
Juba tuhandeid aastaid tagasi jalgisid inimesed uues kultuuriruumis teisi ja jaljendasid
nende tegevusi. Teiste jaljendamine oli vdga tahtis, kuna kohalikud teadsid umbritsevas

keskkonnas leiduvaid ohte ja oskasid sealsetes oludes ellu jd&da. Keskkond muutub



kiiresti, siis tuleb sellega ka kohaneda ja pidevalt uusi oskusi omandada (Boyd et al.,
2011, 1k 10921).

Uude kultuuri sisenemine nduab inimeselt uue kultuuri selgeks dppimist. Ta ei saa enam
kasutada oma tavapdaraseid suhtlemisviise ja kombeid ja peab omandama uued oskused.
Uute oskuste Gppimise protsess voib olla raske ja palju vaeva ndudev, kuna tuleb lahti
lasta oma vanadest harjumustest. Inimestega suhtlemiseks tuleb kasutada neile tuttavat
keelt ning Zeste. Vooras keeles suhtlemine tekitab moningat pinget, kuna tuleb jélgida
palju erinevaid aspekte, et mitte solvata vestluspartnerit ebasobivate sGnade voi
kehakeelega. Uude kultuuri sissesulandumisel on selle paremaks tunda saamiseks abi
kunstist, muusikast, filmidest, teatrietendustest jne, mis kdik annavad edasi selle kultuuri
vaartusi ja tavasi (Gudykunst, 2005, Ik 386).

Keeled on suur osa kultuurist ning need eristavad erinevaid rahvuseid ja kultuure. Keeled
mida radgivad grupid, kes on geograafiliselt 1&hemal ja omavad (hiseid eelkéijaid on
omavahel sarnasemad sGnade tdhenduse poolest. SGna tdhendust saab tdlgendada l&abi
selle mis kontekstis see esineb ning samas ka inimeste otsesest kogemusest ja
kokkupuutest. Erinevad keeled omavad erinevat struktuuri seega ei pruugi sdna ja selle
tdlgitud versioon omada sama tahendust. Seet6ttu ei pruugi ollalihtne ennast teises keeles
valjendada (Thompson et al, 2020, Ik 1035). Inimesed suhtlevad omavahel kasutades nii
verbaalseid- kui ka mitteverbaalseid siimboleid ehk siis sonu ja Zeste. Kultuuridevahelise
suhtluse puhul valib sdnumi edastaja diged sdnad ning Zestid ja sdnumi saaja tolgib need
endale arusaadavasse tdhendusse. Keeleliste erinevuste tottu, aga pole sageli protsess nii
lihtne ning esineb palju mdodaraakimisi vai valesti mbistmist. Antud suhtluse protsess
pole ka tagasivOetav,sest sonum on edastatud saajale jaei saaantud sdnumit enam korrata
, kuna edastaja haéletoon, miimika ja muu kehaline keel eiole enam t&pselt see sama, mis
oli esimesel korral. Kui kord on juba negatiivse alatooniga sdnum edastatud on negatiivne

moju juba tekitatud ja seda tagasi votta ei saa. (Ting-Toomey & Dorjee, 2019, 1k 23)

Inimese vdimet uues kultuuriruumis kohaneda ning seal tegutseda, nimetatakse
kultuuriliseks intelligentsuseks. Kultuuriline intelligentsus peegeldab inimese vdimet
jélgida umbritsevat, koguda infot ja seda tdlgendada, et sobituda teise kultuuriga. See
oskus oleneb inimese intelligentsuse tasemest, kui hésti ta suudab télgendada enda imber

toimuvat ning tunnetada &ra, mis kaitumine on kbige sobivam antud kultuuriruumis



(Earley & Ang, 2003, Ik 26). Kohanemisteooriate puhul on vélja toodud
sotsiokultuuriline  kohanemisteooria, mis keskendub rohkem kaitumuslikule ja
praktilistele aspektidele kohanemises. Olemas on ka psuhholoogiline kohanemine, mis
nditab, kui hasti ja mugavalt inimene tunneb ennast uues kohas ja kui suurt &revust ta voib
tunda (Ward et al, 1998, Ik 280).

Kultuur koosneb mitmetest komponentidest, millest aru saamiseks tuleb néha tervikpilti
rahvakultuurist. Loodus ja umbritsev elukeskkond méngivad kultuuri tekkimisel suurt
rolli. Uheks olulisemaks komponendiks on keel, mis aitab uues kultuuris toime tulla voi
on hoopis takistuseks sellega kohanemisel. Uues keskkonnas hakkamasaamist selgitavad
erinevad teooriad, kus rohk on asetatud inimeste kaitumisele voi teise keskkonnaga

seotud mugavustundele.

1.2. Tookeskkond ja sellegarahulolu kujundavad tegurid

Tookeskkond on tootaja jaoks vaga oluline kuna inimene veedab t66l enamus oma
péevasest ajast. To0keskkond koosneb fusioloogilistest- ja psiihholoogilistest faktoritest.
Fusioloogiliste alla kuuluvad pauside pidamisele ja soémisele kuluv aeg, ning piisav
puhkus peale Ulesannete taitmist. Psiihholoogiliste faktorite puhul on oluline, et tootaja
tunneks ennast turvaliselt. Tervisliku t6okeskkonna jaoks on oluline tunnustus ja
vaartustamine (Raso, 2022, Ik 5). Téo6tajad on pohilised liikmed, kes panustavad ettevotte
edukusse, seega on todandja seisukohalt Glimalt oluline pakkuda oma tootajatele
korralikku tookeskkonda. Parem tookeskkond kindlustab selle, et to6tajate produktiivsus
ei langeks. Tookeskkond omab olulist mdju toérahulolule ja peegeldab tookeskkonna
olekut ettevottes (Taheri et al, 2020, 1k 1).

Toorahulolu on lihtsamalt 6eldes rahuolu, mida pakub inimesele t66 mida ta teeb. Seda
saab kirjeldada kui meeldivat tunnet ja emotsionaalset seisundit, mis tekib siis, kui
inimesele meeldib ta t66 ning ta saab piisavalt tunnustust ja on saavutanud pdstitatud
tooeesmargid. Meeldivaid v6i ebameeldivaid tundeid tekitavad ja t66ga rahulolu
kujundavad erinevad faktorid nagu nditeks kolleegid ja to6tasu. TO6tajate rahulolevana
hoidmine on ettevotte jaoks oluline, kuna tootajatest s6ltub ettevotte kaekaik ja voimekus
tulla toime pidevalt muutuva keskkonnaga (Sree & Satyavathi, 2017, Ik 85). T66 rahulolu

kujundavaid tegureid on mitmeid. To6elu-uuringust selgus, et tootajad kelle toos esinevad
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viis olulisemat tunnust, on oma té0ga rohkem rahul kui teised. Nendeks tunnusteks olid:
mitmekesine todkoht, voimalus omandada uusi teadmisi ja oskusi, uute lahenduste vélja

motlemine, vastutusrikas t00, meeskonnattd (Sotsiaalministeerium, 2017, Ik 8).

Pavitra et al on valja toonud, et to6tajate rahulolu tookeskkonnas mdjutavad ka suur
tookoormus, stressitase, fudsiline keskkond ehk todlaud, valgustus, ventilatsioon ja
modbel. Samuti sooviksid tootajat ronkem vaheldust oma toollesannetesse ning vahem
rutiinsust (Pavitra et al, 2018, Ik 878). Seetbttu on vdga oluline, et nii fulsiline Kkui
sotsiaalne keskkond pakuks tootajale rahulolu ning toetaks t66 tegemist. Nagu eelpool on
valja toodud, et ettevotte siseselt on suurteks mdjuriteks ka suhted kolleegide ning
juhtkonnaga. Viidates kéesoleva t66 sissejuhatusele, kus pdOo6ratakse tahelepanu
kultuurilistele erisustele, mille tottu tunnevad todtajad kollektiivis torjutust ning selle

tottu halvendab nende sulandumine tdokollektiivi ja halvenevad t66tulemused.

Tootaja Uletldine hinnang, kas t66 mida ta teeb on talle kasulik vdi mitte, on osa
toorahulolust. See peegeldab inimese suhtumist oma td6sse ning tema kditumismustreid,
tunnetust ja m@jutusi. Rahulolu kujunemisel on roll inimesel, keskkonnal ja nende kahe
omavahelisel koossobivusel. Inimese iseloom ja olemus kujundab t6dga rahulolu, kuna
inimesed on erinevad ning kaituvad teatud olukordades erinevalt, see on sageli seotud
enesemadratlusega. Inimesed, kes valivad keerukamaid ja vastutusrikkamaid ametikohti
on rahulolevamad oma t66ga. Mdned inimesed tegutsevad efektiivsemalt, kui teised, ning
saavad sageli rohkem preemiaid ja kiitust — nad on oma to6kohal rahulolevamad. Aastate
jooksul vdib toéorahulolu muutuda. On leitud, et inimesed, kes todtavad Uhel kohal
pikemat aega, on rahulolevamad oma t6dga. (Meier & Spector, 2015, Ik 1) Todtaja
jéamine ettevottesse on nii driline, kui ka kaitumuslik tulemus. Jaamine oleneb Gsna
toendoliselt ka t60taja hoiakust ettevdtte osas. Hoiak voib olla positiivne vOi negatiivne,
mis avaldab ka ettevottesse jadmise pdhjuse, kas inimesele meeldib ettevottes todtada voi

hetkel pole turul paremat todpakkumist (Bridger, 2015, Ik 6).

Téorahulolu teooriaid on mitmeid, neist ks vanemaid ja tuntumaid Herzberg-i kahe
faktori teooria. Herzberg-i poolt l&bi viidud uuringu pdéhjal pani ta paika kahe taseme
faktorid, mis motiveerivad tootajaid (vt joonis 1). Esimese tasandi faktorid ehk
motivatsioon/hiigieen koosneb elementidest, mis panevad inimest teatud situatsioonides

hasti voi halvasti tundma. Teise taseme faktorid ehk motivatsioon, koosneb tunnetest
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mida t06 ja ettevOtte temas tekitab. Herzbergi teostatud uuringu raames ldbi viidud
kusitlustes hindasid vastajad kdige kdrgemalt saavutust. Teisel kohal oli tunnustus, lisaks
rahalisele tunnustamisele oli oluline ka personaalselt edasi antud Kkiitus to6tajale.
Esiviisikusse kuulusid veel: t60 ise, vastutus ja edutamine. Uuringus osalenud vastajad
hindasid koige suuremaks faktoriks, mis pdhjustab rahulolematust tddkohal ebavérdsust.
Nad tundsid austuse puudumist juhtkonna ja Glemate poolt ning ebavdrdset kohtlemist.
Teisel kohal oli kasvuvdimaluste puudumine, tootajad tundsid, et nende tookoht ei vii
neid karjaarialaselt edasi ja putdlused/eesmargid to0kohaga seoses ei ole saavutatud.
(Herzberg, 1967, Ik 76)

Esimese taseme faktorid Teise taseme faktorid
e Edutamine e Tunnustus
e Todotasu e Saavutus
e Inimeste vahelised suhted e Kasvuvdimalused
e Tehniline jéarelvalve e Vastutus
e Firma poliitika ja administreerimine e Staatus
e Too6tingimused e Kuuluvustunne
e TO0ise
e FEraelu faktorid
e Todkoha kindlus

Joonis 1. Herzbergi kahe taseme faktorid. Allikas: Herzberg, 1967, Ik 76

Teine populaarne teooria on Albert Bandura sotsiaal-kognitiivne teooria. Teooria
keskendub enesetbhususele erinevates aspektides, neist Uhes ka karjaari valikutes.
Tohususe kohta annavad teavet erinevad faktorid néiteks: saavutused toollesannete
taitmisel, asendusdpe, psthholoogiline- ja afektiivne seisund ja verbaalne veenmine.
Enesetdhususe mudel pohineb sellel, ettdhususe kohta teavet andvad faktorid kujundavad
hiljem tdhususe kohta ootusi. Tegemist on pdhjusliku seosega, kus varasemad kogemused
ja enesekindlus mingites tegevustes ja teadmisetes panevad inimesi teatud valikuid
tegema. Kui inimene on omandanud mdne oskuse, siis arendab see tema vdimet
erinevates olukordades dppida vajalike oskusi juurde. Inimesed hindavad enamasti enda
vOimeid ja tdhusust kdrgemalt ja leiavad, et saavad igas olukorras hakkama. Siiski on
inimesed erinevad ning leidub ka selliseid isiksusi, kes kahtlevad endas ja oma vdimetes

ning eeldavad, et kdik laheb halvasti (Bandura, 1997, Ik 52). Rahulolu on t6d juures
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kahepoolne hdlmates todtaja rahulolu tédga ning Glemuse rahulolu oma alluvaga.
Rahulolevad tootajad jddvad ettevOttesse pusima pikaks ajaks kuna varasemad
kogemused tdstavad temas enesekindlust jadda ettevottesse to0le pikaks ajaks ja vahel ka
peale pensioniikka joudmist (Foley & Lytle, 2015, 1k 200).

Téorahulolu mdjutavad mitmed tegurid ja faktorid. Olenevalt tddkohast mangib suurt
rolli juhataja mGju tiimi juhtimisel, seda eriti kollektiivides, kus on peamiselt meessoost
toolised, nditeks rasketoostused. Kdige suuremat positiivset mdju annab ettevotte t6Gsse
kaasatud ja motiveeritud juht, kes on oma alluvatega samal poolel. Oluline mdjutegur on
ka ettevOtte poolt pakutavad koolitused ning sisseelamisprogramm. Uute tehnoloogiate
tutvustamine ning tooks vajalike oskuste lihvimine annab tootajale rohkem enesekindlust
oma to0os ja aitab neil paremini areneda. Rahulolu kujundavad tegurid on veel: oma otsese
ulemuse teadmine, sdbralik atmosfaar, vahene kaadrivoolavus ja tdttajate edendamine.
(Dziuba et al., 2020, 1k 21-23)

Nagu eelmises 16igus mainitud, on oluline mdjutegur sisseelamisprogramm. Kui uus
tootaja asub ettevottesse toole, on vaja ta valja koolitada, sellest kui hasti ja pdhjalikult
inimene valja koolitatakse, oleneb ka hilisem todrahulolu ja see kui pikaks ajaks
ettevOttesse t6ole jaadakse. Tootaja koolitamine annab talle vahendid ja teadmised, mis
aitavad tal paremini oma ulesannetega hakkama saada ja olla vastata ettevdtte poolt
seatud standarditele. Koolitusel on mdju to6llesannete tditmisele, tehes lihtsamaks
tookohal hakkama saamise ja pannes tootajat tundma rohkem vadrtustatuna (Huang,
2019, 1k 13). On leitud, et koolitused ja sisseelamisprogramm aitab valtida labipdlemist
andes ttotajale vajalikud vahendid todga toimetulemiseks. Labipdlemine on levinud
tookohtadel, kus on tootajale suured ndudmised, kuid véhesed ressursid. Leitud on ka
seda, et kui ettevotte poolt on koolitused kill pakutud, kuid ei arvestata erinevatel
positsioonidel tootajate vajadustega koheldes neid Uhtemoodi, vbib see véhendada
labipdlemisse sekkumise m6ju (Bakker & Vries, 2019, Ik 5).

Téorahulolu kujundavad tegureid on mitmeid: todtasu, meeskonnatdd, tunnustus,
voimalus karjaérialaselt tdusta. Tootajatele on oluline, et nad saaksid oma t66 eest
korraliku tasu, kiitust nii kolleegide, kui ka otseselt juhilt, ennast taiendada ja arendada

ning voOimalust teha karj&éri. Oluline on sisseelamisprogramm ning regulaarsed
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taienduskoolitused, et tootaja oleks pidevalt kursis uute erialaste muudatuste ja
tehnoloogiaga.

1.3. Kultuuriliselt mitmekesine tookeskkond

Kultuuri ja téorahulolu on eraldiseisvalt uuritud véga palju. Kultuuriliste erinevuste ja
multikultuursuse mdju tookeskkonnale, aga vahe. Tallinna Tehnikaulikooli tudeng Nojiul
Alam Khan koostas oma magistritoé teemal ,,Multikultuurse t66keskkonna mdju
toorahulolule”. Antud t60st selgus, et multikultuurne keskkond voib tdsta toGtajate
intelligentsi, suhtumist ning iseloomu. Erinevad rahvuslikud taustad aitavad tdsta
probleemide lahendamise véimet. Oige lahenemine ja koolituste labiviimine aitab tdsta
toorahulolu multikultuurses keskkonnas. (Khan, 2020, 1k 46)

Vélismaa ulikoolides on tehtud rohkem uurimustdid Kkultuurilise mitmekesisuse mdju
kohta tdorahulolule. Barbara Mazur Lublin-i dlikoolist leidis, et multikultuurne ja
mitmekesine tookeskkond toob ettevottele palju vaartust. Austades inimeste vahelisi
erinevusi luuakse turvaline ja koikidele voOrdsete vOimalustega tG0keskkond. Kuna
erinevatel kultuurilistel gruppidel vdib tekkida raskusi suhtlemisel ja meeskonnatunde
loomisel voib sellel olla negatiilvne mdju ettevotte kdekdigule. Multikultuursus voib
tekitada raskusi kokkulepete sdImimisel organisatsiooni siseselttekitades seega totajates
fustratsiooni ja rahulolematust (Mazur, 2010, Ik 10). Ettevotted peaksid levitama rohkem
infot etnotsetrismi kohta, kasutades selleks kogenud juhendajaid. Lisaks sellele tuleks
valjatootada taiendavad koolitusprogramme tootajatele, kes puutuvad regulaarselt kokku
teisest kultuurist ning rahvusest péritinimestega (Panicker et al, 2021, 1k 759).

Multikultuurses  tookeskkonnas on kohalik hierarhia erinev sellest, mis kehtib
immigrantidest ja teisest kultuuriruumist todlistele nende kodumaal. Kohalikud td6tajad
eelistavad assimilisatsiooni ning soovivad, et nende kultuuriga kohandutakse ja seda
sdilitatakse. Immigrantidest tootajad eelistavad integratsiooni ning soovivad uue
kultuuriga kohandudes jatta alles ka enda kultuuri osakesi. On leitud, et suurem suhtlus
immigrantide ja kohalike tootajate vahel aitaks vahendada stressi ning ebakindlust selles
osas, kuidas ldheneda immigrantidele. Organisatsioon ise saab viia sisse muudatusi, mis
aitaks teisest kultuurist parit tootajatel ennast uues keskkonnas paremini tunda. Tuleks

arvestada toitumise eelistustega ja luua koht palvetamiseks ning usutegevuste

14



teostamiseks. (Oerlemans & Peeters, 2010, Ik 472) Multikultuursetes tiimides on oluline
roll tiimi juhtidel. Effektiivsemad on juhid, kes suudavad olukorraga kohaneda ning
Uumber kujundada oma juhtimisstiili vastavalt kultuuridele. Kdige t6husam on
imberkujundav juhtimisstiil (Lisak & Harush, 2021, Ik 8). Umberkujundav juhtimisstiil
on eetilisusel pOhinev stiil. See Uhendab véartustele ja tulemustel puhendumist,
optimeerides huvirihmade ja thiskonna huve, hoides samal ajal au sees organisatsiooni
poolseid kohutusi huvirihmadele ( Caldwell et al, 2012, Ik 176).

Immigrantide ning madalate oskustega todliste rahulolu todkeskkonnas on uuritud ning
leitud, et toorahulolu mdjutab kdige rohkem ettevotte keskkond. Tookohaga rahulolu
suurendas jarelevalvealane tugi javordsus eraldatud vahendite jaotamisel. TO6keskkonna
faktorid olid suurema mdjuga, kui kultuurilised. Immigrandid olid tundlikumad neile
kultuurilistele faktoritele, mis esinesid igapaevasel suhtlusel. Neil oli vaja tunda ennast
kultuuriliselt aktsepteerituna ja saada sotsiaalsettuge teiste kolleegide poolt. Leiti ka, et
jarelvalve poolne tugi aitas véhendada ka negatiivset mdju, mis tekkinud kultuuride
vahelisel suhtlemisel ning tdiendada teadmisi kultuursete ja sotsiaalsete vaadete kohta.
(Chang et al., in press) Uuritud on téérahulolu ka virtuaalsetel tdokohtadel ning mitmete
teaduslike artiklite l&bi tootamisel leidis Indiast périt Glidpilane Mr. Mohite, et
demograafilistel omadustel vdib olla positiivne méju tdorahulolule. Té6ga rahulolu
sOltub tootajate ja todandja vahelise kaasatuse protsendist. Rahulolu on siiski sisemine
tunne, mis voib muutuda olenevalt olukorrast, faktidest ja keskkonnas olevast pingest
(Mohite & Kulkarni 2019, Ik 41).

Oluline roll multikultuurses t60keskkonnas toorahulolule kaasa aitamisel on ka
varbamisega tegeleval inimesel. Soome dlikooli tudeng Tea Pohjoispuro leidis oma
magistritdos, et kui varbajal oli positiivne suhtumine immigrantidesse, siis olid ka
immigrandid rahulolevad oma ametis ja jéid ettevottese pisima pikemaks ajaks. Lisaks
sellele tuleks pidevalt jalgida ja mbelda sellele, kuidas ettevdte saaks toetada erinevaid
inimesi ja nende vahelist koostodd. Tuleks toetada keeledpinguid ja tutvustada lahemalt
kohaliku t6okultuuri, et uuel inimesel oleks lihtsam sinna sisse sulanduda. Suur roll
toorahulolu loomisel multikultuurses keskkonnas on ettevGtte poolses tegevuses ja
toetuses. Kuna kohalikud to6tajad sageli peavad ennast paremaks ja tdhtsamateks, siis
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vOib see endaga kaasa tuua kiusamist ning sildistamist meeskonnas millele peab ettevote
reageerima. (Pohjoispuro, 2016, Ik 42, 44)

Multikultuurses tookeskkonnas mdjutab tdorahulolu todtajate kultuuriline intelligentsus.
Mida kdrgem on to6taja kultuuriline intelligentsus seda suurem on tema enesetdhusus ja
toorahulolu. EnesetBhusus aitab to6tajal uues tookeskkonnas ja kultuuriruumis paremini
hakkama saada. Mida paremini ja kindlamalt to6taja ennast uues keskkonnas tunneb seda
paremini taidab ta oma tooulesandeid tuues kasu ka ettevottele. (Syuman et al, 2020, 1k
32)

EttevOtete ja meeskonnajuhid peaksid tahelepanu pdérama meeskonna rahvuslikule
koosseisule, kuna uurimistulemused on ndidanud, millisel tasemel vdib multikultuursus
mojutada toorahulolu. Téokeskkonnas multikultuursuse suurendamine vdib negatiivselt
mojutada to6rahulolu ning ka tootlikust. Todrahulolu tbuseb, kui Uletatakse
mitmekesisuse osas kriitiline piir. Kriitiline piir tdhistab seda, et poleks suurt vahemust
rahvuste osakaalus. Multikultuursuse negatiivne mdju ning toorahulolu oleneb sellest, kas

tootajad kuuluvad rahvusvédhemusse vOi -enamusse. (Hauret & Williams, 2019, Ik 436)

Esmakordselt vélisriigis tootades ja olles vodramaalase rollis tuleb tihti kohtuda
ootamatute olukordadega, mis on veel seotud ka kultuuriliste tagasilookidega, mis
omakorda tekitab riski, et to6taja ei pruugi suuta tooulesannet taita. TOOtaja vBime
tagasiloogiga toime tulla ning saada tle &revusest ja rahulolematusest mGjutab nende
todsooritust riigis, kus nad on. Inimesed kellel on kogemusi kultuuridevahelistes suhetes
ja multikultuurses keskkonnas todtamisega saavad kasutada oma teadmisi ja oskusi, et
muuta sisseelamis periood sujuvamaks. Parendades uute tdotajate vBimet aktsepteerida
tundmatut kultuuriruumi  ja integratsiooni, saavad vélismaalastest tootajad paremini
kohaneda uue keskkonnaga ning paremini l&bi saada ka kohalike ja olemasolevate
tootajatega. VOime eristada vana ja uut keskkonda aitab valismaalastel toime tulla
vOimalike konfliktidega ning seel&bi integreeruda multikultuursesse keskkonda ja vastata

seeldbi tdosoorituse nduetele. (Chen, 2019, Ik 6)

Sisserandajatest to6tajad taidavad sageli lisalilesandeid, mida neilt palutakse teha. Kuna
nende pusimine to0kohal sdltub suhtest organisatsiooni ja ettevottega. SeetOttu
pingutavad nad rohkem ning panustavad organisatsiooni arengusse, et mitte ohustada
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oma tuleviku vdimalusi nagu néiteks edutamine. Samas vOib karjaarialaste voimaluste
vahesus mojutada nende Ulesannete kvaliteeti ja tditmist, mis ei kuulu nende
toollesannete hulka. ToOotaja jaamist oma tookohale ja integreerumine tookeskkonda
tostab toorahulolu. Tootaja hakkama saamine todkoha poolt talle pakutavates t66ga
seonduvates ootamatutes ja ette ndgematutes olukordades tdstab tootaja toorahulolu. (
Linder, 2018, 1k 564)

Tiimide juhtimisel multikultuurses tOokeskkonnas tuleb silmitsi seista erinevate
raskustega. Pohiliseks raskuseks on ebaefektiivne suhtlus ja valesti arusaamine. See
tuleneb sellest, et erinevast kultuurist parit tiimiliikmetel on erinevad suhtlemisviisid.
Erinevus suhtlemisel toob kaasa endaga vaidlusi ja vastuolusid teatud teemadel nagu
nditeks tahtajad. Suhtlemisel tekkivad probleemid pdhjustavad tiimisisest usaldamatust,
motivatsioonipuudust ja valesti mdistmist. Teine suurim raskus on erinevus to6tamise
stiilides ja ootustes. Mdned liikmed ootavad iseseisvust oma Ulesannete taitmisel samal
ajal, kui teised soovivad juhiseid ja suunitlust ning motivaatorid toGtegemiseks on
erinevad. Mones kultuuris piisab rahalistest kompensatsioonidest, teises on olulisel kohal
suhted meeskonnas. Kolmandaks raskuseks on sallimatus ja vahene teadmine
mitmekesisusest. Kui to6tajaid pole haritud piisavalt erinevustest, mis inimeste ja
kultuuride vahel leidub vdib see endaga kaasa tuua tolereerimatust. Suhtluse alustamisel
voidakse juttu alustada visates nalja kellegi usu voi nahavérvi tle, mis solvab jutukaaslast
tekitades hodrdumist ja konflikte. Seega on véga oluline teadvustada too6tajaid
erinevustest, mis vdivad esineda kultuuride vahel ja anda neile juhiseid, kuidas suhelda

teistega nii, et ei solvaks nende kultuuri. (Sogancilar, 2018, Ik 263-265)

Vélistootajate paremaks integreerimiseks ja kohanemiseks uues tookeskkonnas on riigid
erinevaid sisseelamisprogramme valja tO6tanud. Eesti riigi poolt pakutakse
valismaalastele migratsioonindustamise teenust. Ndustamise eesmérgiks on olla toeks
valismaalasele Eestisse elama asumisel ning olla partneriks tooandjale voi
Oppeasutustele. Seda teenust saavad kasutada ka ettevotted, kes soovivad vélismaalt
inimesi Eestisse t66le kutsuda (Migratsiooninfustajad, n.d.). Lisaks ndustamisele on
Eesti vabariik valja tootanud kohanemisprogrammi, kuhu suunatakse valismaalasi
osalema, kes omavad tahtajalist elamisluba. Programm koosneb teemamoodulitest:

baasmoodul, t66, ettevotlus, Gppimine, teadus, perekond, rahvusvaheline kaitse. Lisaks
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sellele tuleb labida keeledppe kursus, mis annab selle l&binuile véhemalt Al taseme,
vélisamaalaste seaduse kohanemisakti 86 pohjal (Kohanemisprogramm, 2015).

Kultuuriline mitmekesisus vodib tekitada t6keskkonnas probleeme ning raskusi. Seetottu
on oluline, et td0andja toetaks teisest kultuuri ruumist padrit tO6tajate sisse elamist
tookeskkonda. Kui kolleegide vaheline suhtlus sujub ning uustulijad tunnevad ennast
hasti vOib kultuuriline mitmekesisus kaasa tuua ka palju positiivset ettevottele nditeks
tOstes tootajate intelligentsi vOi meeskonna efektiivsust ja probleemide lahendamise

vOimet.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS VALISMAALASTE
KOHANEMISEST EESTI TOO-JA

KULTUURIKESKKONNAS

2.1. Ulevaade valistoojoust Eestis

Eesti to6turg on viimaste aastate jooksul véga palju muutunud. Ettevotetes tootab tha
enam vélismaalt périt inimesi ning ettevotted muutuvad aina rahvusvahelisemaks.
Téoandjad on huvitatud spetsialistide ja oskustooliste otsimisest vélismaalt, ning

inimesed réndavad rohkem ringi, otsides t66alaseid voimalusi ka vélismaalt.

Selleks, et valismaalased saaks Eestis tO6tada peab tema tootamine olema registreeritud
Maksu- ja Tolliameti registris. Seejarel saab vélismaalane vajadusel taotleda ka viisat.
Viisa saab anda ka vélismaalase perele tema siin viibimise ajaks vélismaalaste seaduse
(VMS) 8 621 jargi (Valismaalaste seadus, 2023).

Statistikaameti andmeil oli Eestis aastal 2021 t66ga hbivatud 198,7 tuhat mitte-eestlast
(Statistikaamet, 2022). Politsei- ja piirivalveameti statistika andmeil oli aastal 2021 Eestis
IGhiajalise tootamise taotluse esitanud 37 744 vélismaalast, nendest 838 tippspetsialisti ja
561 iduettevottes tootamiseks (Politsei- ja piirivalveamet, 2022). Valismaalaste réannet
Eestisse peetakse oluliseks ning pliltakse soodustada eelkdige just tippspetsialistide ja

korgelt kvalifitseeritud tootajate saabumist (Kallas et al., 2019, 1k 3).

Pohiliselt on Eestisse td0le asunud Ukrainast paritinimesi, kes onsiiatulnud Ithiajaliselt
to6le. Nad tootavad lihtsamatel tookohtadel toostustes vdi ehitusel. Ulikoolides Gppivad
valistudengid tootavad kohtadel, mis ei thti nende Opitavate erialadega vélja arvatud IT
ja tehnoloogia tudengid. Sageli alustavad nad likooli dpingute koérval erialast to6d ning

jaavad ettevottesse pikemaks ajaks todle. (Masso et al, 2020, Ik 20)
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Vélismaalt t06jou varbamise huvi on ettevotetel erinev, kes soovib oskustddlisi ja kes
soovib spetsialiste. Valisto6jou varbamise véhesus voib tingitud olla ettevotte poolt
vahemast t66jOu vajadusest, voi hirmust protsessi keerukuse ees. Oma roll on ka
ettevottes tootavatel inimestel, kelle eelarvamuste voi vahene usaldus valismaalt parit
tootajatesse raskendab protsessi. Personaliosakonnale lisab vélismaalaste varbamisega
seotud dokumentatsioon ja asjaajamine koormust juurde nende niigi suurele tdomahule.
Juhtuda vdib sedagi, et varbamisprotsess jaab pooleli, kuna elamisloa kvoot riigis saab
tdis ning dokumentatsioon jadb vormistamata. (Urmann et al, 2021, Ik 10)

Vélismaalaste to0le asumise hulk Eestisse on suurenemas nende seas ka Ukraina
sOjapdgenikud, kes on Eesti tulnud ja on siinjuba asunud vOi asumas to6le. Eesti riikon
valja tootanud viise, kuidas saaks nende integreerumist toetada ja paremaks muuta.
Vilistoojoudu kasutatakse nii lihtéodel t66jou puuduse leevendamiseks, kui ka
tippspetsialistide leidmiseks. Oma rolli méangib iduettevltete rohkus ja populaarsus
Eestis.

2.2. Uurimuse metoodika ja valim

Uurimuse l&biviimiseks kasutas t60 autor kombineeritud meetodit, mis koosneb nii
kvalitatiivsest kui kvantitatiivsest uurimismeetodist. Kasutades statistilisi nditajaid koos
vastajate poolsete lugude ning kogemustega saab uurimisprobleemist parema llevaate ja
arusaama, kui seda pakuksid ainult statistilised nditajad (Creswell, 2015, |k 2).
Kvalitatiivse uurimisviisi puhul on eesmargiks saada kogemustel pohinevaid andmeid ja
seiku, mis iseloomustavad detaile. Enamasti ei tehta jareldusi statistiliste andmetega, kuid
mingil madral kasutatakse protsente, et teha statistilisi jareldusi. Kvantitatiivhe
uurimisviis on fokusseeritud rohkem arvuliselt ja statistiliselt mGddetavate tulemuste
saamisele. Uurimismaterjale kogutakse sageli mdotmiste, ankeetide, vaatluste jne kaudu.
Saadud andmete pdhjal tehakse statistilisi jareldusi, mis saadakse arvutuste teel, nditeks
aritmeetiline keskmine. Kvalitatiilvne meetod on palju pehmem ja paindlikum, kui
kvantitatiilvne, mida kasutatakse enamasti Ulevaateuuringul (Laherand, 2010, Ik 21).
Tiimide puhul saavad liikmed téiendada Uksteist ja kompenseerida teiste puudujadke.
Siiski Uhest meetodist saadud tulemused ei kompenseeri teise meetodi puhul tekkinud

puudujddke. Kombineeritud meetodi puhul oleneb tulemuste tdlgendamine selle
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tlgendajast ja tema uurimiskogemusest. Saadud tulemused vdivad olla vaga keerukad
ning on raske sugavalt analliisida tulemusi ja&des kokkuvotva teksti pikkuse poolest
moistliku piiri (Gilbertet al, 2016, Ik 132).

Labiviidud uuringus kasutas t60 autor Kkvantitatiivsete andmete kogumiseks
ankeetklsimustikku, mis koostati Google Forms keskkonnas ning koosnes avatud ja
suletud kisimustest. Suletud kusimus on sageli vastuse variandiga ,Jah/Ei“ voi
uhesbnalise vastusega, mis vOimaldas vastajal valida variandi, mis tundus kdige
sobilikum vastamise hetkel. Avatud kisimus kutsub inimest vastates rohkem infot
edastama ning oma motteid avaldama. Puudub kindel vastusevariant ning vastus tuleb
vastajal endal valja mdelda (Worley, 2015, Ik 18). Kisimustikus olid valdavalt
kiusimused, millele vastates tuli valida arvuline vaartus viie palli skaalal, neid
analliisitakse statistiliselt ning luuakse jooniseid naitamaks osakaalu. Viie palli skaala
valiti seetOttu, et see annab vastajatele suurema valiku kirjeldamaks tundeid antud
kusimuse osas. Vastajal olid valikud: ei ndustu ldse, pigem ei nBustu, ei oska vastata,
pigem ndustun, ndustun téielikult. Olemas olid ka ,,jah* voi ,,ei* vastusega kiisimused
ning tapsustava vastuse andmiseks kastike, kuhu vastaja sai ise sisestada oma vastuse.
Téapsustav vastuse lahter lisati kiisimustele, kus sooviti teada naiteks vastaja rahvust.
Kisimustik algab dldise info kogumisega nagu nditeks vanus, sugu, jne (vt lisa 1).
Jargmine osa on té6érahulolu Kkisimustik, mis keskendub t6otajate hinnangule nende
toollesannetele, todvahenditele, toOkeskkonnale ning ettevotte sisestele suhetele ja
olustikule. Peale seda tuleb kultuurilise integreerumise osa. Selles osas uuritakse, kas
tootajad on kogenud diskrimineerimist v&i kultuuri§okki. Uuritakse ka seda, kas on
esinenud probleeme, mis on tingitud kultuurilistest erinevustest, voi keelebarj&érist
Kultuurilise integreerumise osas uuritakse vastajatelt, kas neile meeldib to6tada
multikultuurses ~ keskkonnas. Vastuseid kogutakse ka nendele kisimustele, mis
puudutavad ettevotte poolt pakutud tuge sisseelamisel uude keskkonda. LOpetuseks on

voimalik vastanutel lisada kommentaare v&i soovitusi uuritava teema ja kiisimustiku osas.

Kvalitatiivsete andmete kogumiseks on lisatud kisimustiku avatud kisimusi, millele
vastaja saab pikemalt oma vastuse lahti kirjutada, lisaks ka intervjuud
personalispetsialistidega kahest ettevdttest, kus on to6l valismaalasi ning kaks intervjuud

Integratsiooni sihtasutuse esindajatega. Intervjuud koosnesid 4 vdi 5 kusimusest, mille

21



teemad puudutasid nii toorahulolu kui ka t66tajate omavahelist integreerumist (vt lisa 2).
Intervjuud olid poolstruktrueeritud. Poolstruktrueeritud intervjuu on pigem dialoogi
vormis. Antud meetodi puhul on vdimalik dialoogi potentsiaali &ra kasutada, suunates
vestlust vastavalt uurimuse eesmérgile. Intervjueerija saab keskenduda vestluses

probleemidele, mis on tahtsad uurimuse jaoks (Leavy, 2020, Ik 437).

Uuringu Gldkogumi  moodustavad Eestis tdotavad valismaalased, keda on Eestis
orienteeruvalt 198,7 tuhat. (Statistikaamet, 2022) Erinevatesse Facebooki vélismaalastele
mdeldud avalikesse gruppidesse (Expats in Tallinn, Estonia, Expats & Foreigners in
Estonia, Foreigners in Tartu) kuulub 2023. aasta martsi seisuga 58,8 tuhat valismaalast.
Antud gruppides olevad litkmed on Eestisse kolinud ning té6tavad v6i Gpivad siin. Kuna
t60 autor kavatses kusitlust levitada eelkdige valismaalaste seas, kes on liitunud Eestis
tootavaid ja Oppivaid Uhendavate Facebooki gruppidega, siis on valimi suuruse
arvutamisel lahtutud Gldkogumist suurusega 58,8 tuhat. Valimi suuruse arvutamiseks
kasutas autor ,,Macorr Sample Size Calculator* kalkulaatorit, mille arvutuse tulemusena
saadi soovitud valimi suuruseks 384 Seda siis usaldusnivoo 90%, valimivea piir 18% ja

populatsiooni suurus 58800 p&hjal (Macorr, n.d.).

Kvantitatiivse uurimuse l&biviimiseks kasutas t00 autor ettekavatsetud valimit ning
mugavusvalimit. Ettekavatsetud valimisse kuuluvad uuritava grupi kdige tidpilisemad
esindajad. Mugavusvalimisse kuuluvad uurija l&hedased, s6brad ja pereliikmed voi
inimesed, kes on kergesti kittesaadavad ning aitavad hankida lisaandmeid (Ounapuu,
2014, Ik 142). Valimisse kuulumise peamisteks kriteeriumiteks oli, et vastaja oleks parit
valismaalt, kolinud Eestisse ja teeb siin t6od. Muude aspektide, nagu vanus, sugu, rahvus
jne, pohjal kriteeriume ei esitatud ja vastajaid ei eristatud. Mugavusvalimisse kuuluvad
autori pereliikmete, tuttavate jatoOkaslaste seast périt valismaalased, kes tootavad Eestis.

Lisaks Facebooki gruppidele jagas t66 autor kiisimustiku oma Facebooki seinal ning seda
jagasid omakorda ka tema s6brad. T60 autor uuris oma tuttavatelt ja sdpradelt, kas ka neil
on vélismaalt périt tuttavaid, kes Eestis todtavad ning jagas kisimustiku nendega.
Kisimustiku levitas autor oma alalises tddkohas, kus on t60l kaks valismaalast ning ka

pereliikmete tookohtades, kus on valismaalasi tool.
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Intervjueeritavad said vélja valitud vastavalt nende té6kohale. Personalispetsialistid valiti
ettevOtetest, kus tootab palju vélismaalasi. Esimeses ettevottes moodustasid tootajatest
suurema hulga inimesed, kes olid péarit Ukrainast ja Venemaalt - tegu oli
toOstusettevottega. Teises ettevOttes oli tootajaid kaheksast erinevast rahvusest ning
ettevote oli omistatud ,,Mitmekultuurilise Eesti margis - tegu oli finantsteenuseid
osutava asutusega. Integratsiooni Sihtasutusest intervjueerit kahte petsialisti. Uks
spetsialist to0tas tagasipoordujate koordineerimisega ning teine spetsialist oli ndustaja
Tallinna eesti keele majas. Spetsialistid olid erinevatelt ametikohtadelt seega olid
erinevad ka nende kogemused ning saadi informatsiooni erinevatest vaatepunktidest, nii
uussisserandajate, kui ka tagasipOordujate kohta. Kokkuvotte t66s kasutatud
uurimismeetoditest on koondatud tabelisse (vt tabel 1), mis annab Ulevaate meetodi

kasutamise pohjendusest ja analiiiisiks kasutatavatest meetoditest.

Tabel 1. Uurimismeetodid

Uurimismeetod Analilisimeetod | Infoallikas Aeg | Tulemus/pdhjendus
Ankeetkisimustik | Statistilised Facebooki grupid: 22.02 | Lihtne vastajatel
valismaalastele jareldused, Expats in Tallinn, .2023 | vastata ning andmeid
joonised, Estonia, Expats & | — koguda
graafikud, Foreigners in 30.03
hinnangud Estonia, Foreigners | .2023
in Tartu
Tudengi Facebooki
sein,
Tutvusringkond,
tookoht
Intervjuu 3 Kokkuvdtted ja TO0stusettevotte 21.03 | Voimalik saada
personalispetsialis | hinnangud varbaja PS1 .2023 | rohkem infot antud
tiga, kes tootavad Krediidiasutuse teema kohta
kahes erinevas personaliassistent ettevotete
ettevottes PS2 kogemustest
personalispetsalist
PS3
Intervjuu Kokkuvdtted ja Tallinna Eesti maja | 29.03 | VGimalik saada
Integratsiooni hinnangud ndustaja S1, .2023 | rohkem infot
Sihtasutuse 2 Rahvuskaaslaste 30.03 | integratsiooniga
esindajaga néustamisteenuse .2023 | seotud teemadega
valdkonnajuht S2 igapaevaselt
tegelevate
spetsialistide kaest

Klsimustik  postitati  Eestis elavatele vélismaalastele mdeldud sotsiaalmeedia
veebigruppides 22. veebruaril 2023. Vastuseid koguti kuus nadalat, misjarel hakati
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kogutud tulemusi analutsima. Ankeedile vastas 30 inimest. Intervjuud Eesti ettevotete
personalispetsialistidega tehti 21. martsil 2023. Intervjuud Integratsiooni sihtasutuse
esindajatega tehti 29. ja 30. martsil 2023. Kaik intervjuud viidi 1&bi virtuaalselt Teams

keskkonnas.

Ankeedist saadud tulemusi ja andmeid analliisiti nii statistiliselt ning tuginedes
statistilistele néitajatele, tehes jareldusi ja andes hinnanguid vastajate tddga rahulolule ja
kultuurilisele integreerumisele. Tekstilise vastusega kusimuste puhul tehti kokkuvotteid
ja anti hinnanguid tekstiliste vastuste analtitisimisel ning koondamisel. Intervjuu kdigus
saadud vastused aitavad saada ronkem informatsiooni, kuna intervjuu ajal vestluse kdigus
on vastajad sageli aktiivsemad ning kirjeldavad asju ldhemalt. Intervjuud analliisitakse
koostades intervjuust kokkuvGte. Vastavalt uuringu koostamisel kasutatud teooriale
tuuakse valja intervjuust pohilised punktid, mida teada saadi. Lisaks sellele ei jéeta
korvale ka saadud infot ja teadmisi, mis ei sobitu taielikult uuringu jaoks paika pandud
struktuuriga, vaid ka neid arvestatakse tulemustes. Intervjuusid saab analliiisida koostades
struktureeritud malli, mis Ghtib intervjuu struktuuriga, kuhu saab koondada intervjuust
saadud informatsiooni, et sellest hiljem kokkuvotteid ja jareldusi teha. (Hamilton &
Finley, 2020, Ik 5)

Intervjueeritavad kodeeriti vastavalt ametinimetusele ning intervjueerimise jérjekorrale.
Esimesed intervjuud  viidi 1&bi  Ghel p&eval ning mdlema  ettevotte
personalispetsialistidega. Esimene intervjueeritav kannab koodi PS1. Teises ettevottes
intervjueeriti  personaliassistenti PS2 ning  personalispetsialisti PS3. Peale
personalispetsialistide tehti intervjuud ka Integratsiooni sihtasutuse spetsialistidega.
Integratsiooni  sihtasutuse spetsialisti keda esimesena intervjueeriti margiti dra S1
koodiga. Teine Integratsiooni sihtasutuse spetsialist, kes oli ka viimane intervjueeritav
kannab koodi S2. Ankeedile vastajaid kodeeritakse vastavalt vastamise jarjekorra

numbrile, mis on périt Google Forms keskkonnast alla laetud tulemuste MS Exceli failist.

Kisimustikule vastas 30 inimest. Sooliselt oli suurem hulk vastajaid meessoost, keda oli
18 ning naisi oli vastajate seas 12 (vt joonis 2.). Suurim hulk vastajaid (16 inimest) olid
vanuses 26-35. Jargmisel kohal oli vanuserihm 36-45 kaheksa vastajaga.
Vanusegruppides 18-25 ning 46+ vanuses oli mGlemas vastajaid kolm.
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Joonis 2. Vastajate vanuseline ja sooline koosseis

Ankeedile vastajad olid erinevatest rahvustest, mille nad sisestasid ankeeti kasitsi. Kokku
vastas ankeedile kolm ameeriklast, kolm venelast, kaks indialast, kaks mehhiklast, kaks
nepaanlast ja kolm poolakat. Lisaks sellele oli vastajate seas veel ka armeenlasi,
valgevenelasi, turklasi, britte, nigeerlasi, pakistaanlasi, soomlasi, taanlasi ning venelasi,
kdiki neid oli iiks. Uks vastaja mairatles ennast eestlasena, kes on elanud kuni 15.
eluaastani valismaal, Uiks vastaja oli périt mitte Euroopa liidust ja Uiks vastaja ei soovinud
oma rahvust avaldada.

Vastajate vanuselise suure erinevuse tottu olid erinevad ka nende Eestis elatud ja to6tatud
aastad (vt joonis 3). Ule poole vastajatest ehk 20 oli Eestis elanud 1-5 aastat. Vastajate
seast alla poole oli Eestis elanud 6-10 vG&i rohkem aastat. Ule poole vastajatest oli
tootanud Eestis 1-5 aastat, alla poole vastajatest 6-10 aastat, rohkem kui 11 vdi rohkem
kui 15 aastat. Kahe vastaja puhul on ndha, et Eestis tootatud aastad on margitud pikemad,
kui elatud aastad, mis vGib ollaseotud sellega, et nad tegid Eesti ettevottes kaugtoéod enne

Eesti kolimist.
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Joonis 3. Eestis elatud ja tootatud aastad

Vastajate vanuseline ning Eestis elatud ja t6otatud aja perioodid olid erinevad.
Vanuseliselt oli suurim hulk vastajaid vahemikus 26-35 aastat. Rahvuste hulgast oli
esindatud Ule 10 erineva rahvuse, mis andis vBimaluse saada vastuseid vastajatelt kelle

kohalik kultuur erineb Eesti omast vaga palju, naiteks moslemiriigid vOi Ameerika.

Kuigi uuritavasse gruppi kuulub palju inimesi, siis antud ankeedile vastasid vahesed.
Kuid see siiski vOimaldab teha (levaate teemast toetudes ankeedile vastanud 30
valismaalase kogemusele. Ankeeti levitati Facebooki gruppides ning t66 autori
tutvusringkonnas kuid hoolimata suurtest plddlustest saada kokku soovitud valimi

suurust oli ankeedile vastanute 18pparv véiksem oodatust.

2.3. Uurimistulemuste analtus
2.3.1. Tooga rahulolu

Alustuseks uuris t60 autor vastajatelt, kui rahul on nad t66kohas mitmesuguste
faktoritega, mis mdjutavad nende téorahulolu, nditeks kuuluvus meeskonda, vdimalus abi
kusida jne. Saadud vastused peegeldavad, et vastajad on kas véga rahul vGi pigem rahul
teguritega, mida seostatakse toorahuloluga. Tapsem (levaade rahulolust erinevate

teguritega on vélja toodud joonisel 4. Néiteks ndustus Ule poole vastajaid tdielikult
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vditega, et tal on oma tookohal voimalik abi kisida, pigem ndustus véitega veerand
vastajatest ning kaks ei osanud kusimusele tapselt vastata.

Korget rahulolu peegeldasid vastused ka kisimustele, mis puudutasid suhteid
kolleegidega, meeskonda kuulumist ning nende t60 vé&rtustamist. Kusimusele, kas
vastaja tunneb, et kuulub tiimi oli ndus (le poolte vastajatest, veerandik ei osanud vastata
ja kaks vastajat ei ndustunud. Kolleegidega head suhted olid peaaegu kdigil vastajatest,
ainult kaks inimest ei osanud kiisimusele vastata. Klisimusele, kas vastaja tunneb, et tema
t60d vadrtustatakse juhtkonna poolt ndustus tdielikult voi pigem ndustus (le poole
vastajatest. Klsimusele ei osanud vastata veerandik inimesi ning vaitega ei ndustunud

kaks vastajat. MAlema kiisimuse puhul olid tle poolte vastustest positiivsed.

Mdnevorra madalamalt hinnati rahulolu teemadega, mis olid seotud koolituse ja
sisseelamisprogrammiga, karjéédrivbimalustega ning Glesannete vaheldusrikkusega.
Piisava koolituse saamise ning sisseelamisprogrammiga oldi Gldiselt rahul. Vastajatest
ule poole ndustus véitega ning ainult tks vastaja ei olnud vaitega nous. Karjaarialaste
vBimaluste koha pealt ndustus Ule poole vastajatest ja kiisimusele ei osanud vastata ks
neljandikku vastajatest. Viitega pigem ei ndustunud neli vastajat. Ulesannete
vaheldusrikkuse osas olid tile poolte ndus vaitega ning kaks vastajat ei osanud seisukohta
votta. Tooga rahulolu kujundavate faktoritega olid Gle poolte vastajatest rahul.
Ké&esolevate faktoritega olid Ule poolte vastajatest rahul kuid vorreldes eelmises 16igus
analtitsitud faktoritega oli negatiivsete vastuste hulk suurem ehk siis veerandik.

Tiimi kuuluvustunne AT 6 a4

Voimalus abi kusida 2 7 S
Head suhted kolleegidega 3 8 _
Koolitus ja sisseelamisprogramm |1 8 9 _
Karjaarialased véimalused 773 6 8 2
T606 vaartustamine . 1 6 5 _
Ulesannete vaheldusrikkus | 2 16 12
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Joonis 4. Té6ga rahulolu kujundavad faktorid



Vanuseliselt noorimas grupis ehk 18-25 aastaseid vastajaid oli kolm ning nende todstaaz
Eestis oli 1-5 aastat. Antud grupi puhul hindas kaks vastajat uuritud faktoreid védga
positiivselt ning Uks vastaja pigem rahulolevalt. KGik vanusegrupi 18-25 vastajad olid
valjaspoolt Euroopa Liitu parit riikidest. Vanusegrupis 26-35 oli arvuliselt kdige ronkem
vastajaid ehk 16 inimest, kellest seitse olid naised ja Uheksa mehed. Vastajate seast oli
kolm inimest, kes on to6tanud Eestis rohkem kui viis aastat. Ule poole vastajatest olid

oma t6oga rahul.

36-45 aastaste vanusegruppi kuulusid kaks naist ja kuus meest. Kaheksa seast iiks vastaja
ei olnud kdigi ulalpool valja toodud faktoritega rahul. Ule poolte vastajatest tundsid, et
nende t66d hinnatakse juhtkonna poolt ja nad olid oma t6dga rahul. Kdige vanemasse
vanusegruppi 46+ kuulus kolm vastajat kellest (ks naine ja kaks meest. Antud
vanusegrupis olid vastajad lisna neutraalsed valides enamuste kiisimuste vastuseks ,,ei

oska delda*. Uhe jaoks oli tookoht oluline ja tiks oli oma tédkohaga rahul.

Vanuselises l6ikes ei ole ndha suuri erinevusi t66ga rahulolu osas. Kdige neutraalsemad
olid vanima vanusegrupi vastajad, kes valisid vastuse variandiks sageli ,,Ei oska vastata.
Vorreldes naisi ja mehi oli naiste seas suurem hulk t66ga rahulolevaid vastajaid kelle
seast ainult ks ei olnud rahul. Meeste puhul ei olnud t66ga rahu uks kolmandik
vastajatest.

Lisaks suhetele ning ulesannete vaheldusrikkusele on toorahulolu osas véaga suur roll
materiaalsetel hiivedel. Kisimusele, kas vastaja tunneb, et tema t66keskkond toetab teda
to0 tegemisel, nditeks, et kas on olemas piisavalt vahendeid ja hea keskkond, vastas
positiivselt kolm neljandikku vastajatest (vt joonis 5). Kusimusele, kas pakutav palk ning
boonused motiveerivad vastajat ndustus kolm neljandiku vastajaid. Kusimusele ei osanud

vastata ks neljandik vastajaid.
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Joonis 5. Tod6ga rahulolu kujundavad materiaalsed faktorid

Mdlema soo esindajate hulgas ei olnud tookeskkonnaga rahul Uks vastaja. Naiste puhul
oli palgaga rahul kuuendik vastajaid. Meeste puhul oli palgaga rahul kolmandik.
Vanusegrupist 26-35 oli enim palgaga rahulolematuid vastajaid. To6keskkonnaga oli
rahulolematu Uks vastaja grupist 25-36 ja Uks vastaja grupist 36-45. Eestis 1-5 aastat
tootanud vastajate seas oli suurim rahulolematus palga osas ks kolmandik vastajatest ei
olnud palgaga rahul. Suurim erinevus on palgaga rahulolus meeste ja naiste vahel, mehed

olid rahulolevamaad. Todkeskkonnaga rahulolu oli vérdne gruppide 1ikes.

Labi viidud intervjuudest selgus, et valismaalt parit to6tajad on té6ga pigem rahulolevad.
Integratsiooni sihtasutuse spetsialistid tdid vélja, et valismaalastel on Eestis hea t66d teha
ning see on vaga atraktiivne IT-sektoris tdotavate inimeste seas. Inimestel on siin head
tootingimused ja korralikud toovahendid, palka makstakse kindlalt pangaarvele. Lisaks
ka muud hived, mis riigi poolt paika pandud, naiteks puhkused, haiguslehed jne.
Intervjuust selgus, et paljud siia t66le tulnud inimesed soovivad siia jddda ka peale
elamisloa 16ppemist ,,Nad tahavad siiajdéda elama, Eesti tundub neile vdga rahulik vaga
mugav, kompakine elu, vaga kindel, et see on neile véga turvaline /.../ Siin on haridus,

arstiabi, to0keskkond, kdik on olemas, kdik on riigi poolt. Palju toetust ja palju abi (S1).

Vastajatelt kiisiti ka seda, kui tihtis on neile nende to6koht. Ule pooltele vastajatest oli
tookoht tahtis vOi vaga tahtis (vt joonis 6). ToOkoht polnud Uldse téhtis ainult Ghele
vastajale. To6rahulolu uurimiseks kusiti, kui rahul nad oma téokohaga on. Vastajatest dile

poolte oli rahul oma tddkohaga. To6ga ei olnud rahul ks kiimnendik vastajatest.
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Joonis 6. ToOkoha tahtsus ja rahulolu

Intervjuude puhul tdid personalispetsialistid vélja, et tootajad on rahul oma t66 ja
tookohaga. Suurt paralleeli rahulolu ja multikultuursuse vahel tdmmata ei saa, kuna
rahulolu oleneb pigem inimese isiksusest ja temperamendist. Uks personalispetsialist
lisab. ,,Ma arvan kil et sellest ei ole mingeid probleeme olnud, et jaa, eks need
temperamendid ja kdik sellised seosed mangivad rolli, aga see ei olene isegi niivord
erinevatest rahvustest, et see on inimeste isiksusest kinni“ (PS1).

Paljuski madrab tooga rahulolu inimese isiksus ning tema té6koha poolt pakutavad
vBimalused. Vastajate puhul oli ndha, et suurem osa oli rahul oma tookeskkonna

vahendite, lesannete jne osas ning ka nende tdérahulolu oli suurem.
2.3.2. Kultuuriline integreerumine

Toorahulolu teemablokile jargnes kultuurilise integreerumise osa. Kusimuste eesmargiks
oli saada infot, kuidas on ldinud vastajate integreerumise protsess, millised on olnud
suurimad probleemid ja kuidas need lahenenud on. Kisimuste vastused andsid Ulevaate

valismaalaste kohanemisest Eesti kultuuri ning kohalike elanike ja kolleegidega.

Esmalt uuriti vastajatelt kui multikultuursed on nende tookeskkonnad. Saadud vastused
olid erinevad, kus mdnes ettevottes tdotas rohkem kui 60 erinevat rahvust koos, teises oli
aga vélismaalastest tootajaid tunduvalt vahem. Neljas toOkeskkonnas oli erinevaid
rahvuseid 5-10. Uks vastaja to6tas muuseumis ning ka tema Glemus oli vilismaalane,
lisaks veel vabatahtlikud ning artistid Gle maailma, kes muuseumis toimetavad. Paari
vastaja tookohas on esindatud rahvuseid igalt kontingendilt. Uks vastaja tGi vélja, et

tootajate poolest on ettevfte vaga multikultuurne, kuid juhatuses on ainult eestlased.
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Antud olukord tekitab teistest rahvusest tootajate seas pahameelt, kuna tekitab tunnet, et
arvatavasti neid oma rahvuse tottu juhatuse tasemele ei edutata.

Intervjueeritud personalispetsialistide ettevotted olid multikultuursuse ning esindatud
rahvuste poolest erinevad. Uhes tootmisettevdttes t6tasid lisaks eestlastele venelased ja
ukrainlased. Teises ettevOttes, mis tegeles krediiditeenuste pakkumisega, oli lisaks

eestlastele esindatud kaheksa erinevat rahvust.

Kultuuriliste erinevuste aktsepteerimist uuriti eraldi nii juhatuse, kui ka kolleegide poolt
(vt joonis 7). Saadud tulemused olid vaga vordsed. Suurem enamus vastajatest vastas
kisimusele positiivselt, kolleegide poolt aktsepteeriti kultuurilisi erinevusi Ule poolte
vastaja puhul, juhatuse poolt samuti Ule poolte vastajate puhul. Kultuurilisi erinevusi ei

aksepteeritud kolleegide poolt kahel vastajal ning juhatuse poolt (ihe vastaja puhul.

Noustun taielikult *
. - 7
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Pigem eindustu
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Kolleegid M Juhatus

Joonis 7. Kultuuriliste erinevuste aktsepteerimine juhatuse ning kolleegide poolt

L&bi viidud intervjuudest saab vélja tuua, et ettevotted vdiksid teadlikumalt tegeleda
kultuuriliste erinevuste tutvustamisega ning kui ettevottega liitub kolleeg teisest
kultuurist, tuleks seda teadvustada ka juba olemasolevatele tootajatele. Sama fakt oli vélja
toodud ka ankeedis, kus Uks vastaja (V20) méarkis dra, et kultuurilise integratsiooni
protsessis oli raskuseks dritustele kutsumine voi mitte kaasamine, mis oli vaga oluline
osa, et uued tulijad tunneksid end vastuvdetuna. Integratsiooni sihtasutuse spetsialisti

sonul:
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Ma tean nditeks Inglismaal, mida jéllegi Eestis on vdga vahe ja mida ma vaatan
oma tookohas ka, et meil on paris palju uusi inimesi tddle tulnud ja tegelikult vaga
ei raagita neist. Uhel paeval on see uus inimene to6l ja vota voi jata. Kuidagi
voibolla seda uut inimest veel vdibolla hoitakse, aga tegelikult peaks ka need
vanad ette valmistama, et tuleb uus. Eriti kui ta tuleb mujalt riigist ja on vdibolla
mingit teist varvi ja teise kultuuritaustaga. Todandjad vdiks iseenesest selle
eelteavituse vOi selle eelsoojenduse teha ka neile, kes seal to6l on, et see kes tuleb,
et ta ei pea igalihele eraldi rddkima, et ta on néiteks Indiast ja ta nttd tuli ja on

aasta aega jne. (S2)

Olemasolevaid tootajaid tuleb koolitada ning tutvustada neile erinevaid kultuure. Uhes
ettevOttes, mille personalispetsialiste intervjueeriti oli saadud mitmekesisuse margis.
Antud ettevotte puhul oli paika pandud kditumise eeskuju, mis annab indikatsiooni
sellest, mida ettevottes aktsepteeritakse ja mida mitte. Juba varbamisprotsessi ajal
rohutakse ettevotte mitmekesisusele ning ei tolereerita diskrimineerimist rahvuse, soo,
seksuaalsete vaadete jne pBhjal. Kuna t60d tehakse hise eesmérgi nimel, on oluline, et
kGik tiimiliikmed tunneksid ennast ettevGttes hasti. ,,Meie intervjuude raames uks oluline
0sa on nii-0elda intervjuu voor, mida me kutsume “no skin inthe game” vestluseks, et aru
saada, kas meie ettevOtte véartused, eesmérgid, professionaalsed ja arilised eesmargid

uhtivad inimeste isiklike eesmarkide ja vaartustega voi mitte” (PS3).

Kultuuriliste erinevuste pérast oli diskrimineeritud seitset vastajat. Kiisimusele jaatavalt
vastates paluti vastajal tapsustada mille parast. Uhe vastaja juurde oli tulnud tema
Brasiiliast parit kolleeg ning kbnetanud teda kasutades valjendit ,,hei nee***d!“, kuna
valgenahalised kolleegid ei tulnud temaga suhtlema ning sotsialiseeruma. Antud olukorra
pohjustas kolleegi enda ebakindlus. Teine vastaja oli tookoha véliselt tanaval liikudes
tundnud diskrimineerimist. Kolmas vastaja, kes oli parit VValgevenest, tundis oma tdokoha
pUsimise parast muret peale seda, kui tema té0andja keelas Valgevenest parit dppuritel
ulikooli kandideerimise, kus ta tootab. Vastaja tundis &revust ning muret tema tuleviku

parast ettevottes, mis oli péhjustatud tema rahvusest.

Uks vastaja t6i valja inglise keeles suhtlemisega kaasnenud diskrimineerimist
kinnisvaramaaklerite poolt. Tema kirjadele ning kdnedele isegi ei vaevutud vastama.

Vastaja sonul pidavat probleem Eestis olema levinud ka muude tegevuste puhul nagu
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nditeks ettevotetest teenuste tellimisel. Diskrimineeritud oli (hte vastajat positiivses
votmes. Ta leidis, et teda palgati to6le just seetdttu, et ta on hollandlane, mis tegi talle t66

leidmise lihtsamaks.

Eestis to0le asudes oli kultuuriSokki kogenud neli vastajat. Vastajatel oli véimalik
tapsustada, milliseid kultuuriSokke on nad tundnud nii Eestis tldiselt ja ka oma todkohal .
Toodi valja, et eestlased on véga punktuaalsed ja peavad kellaaegadest kinni. Inimesed
toimetavad Eestis rahulikus tempos ning t66- ja eraelu tasakaal on paigas. Uks vastaja t0i
valja, et keegi ei hooli siin oma tdokohast ning pole vdga motiveeritud té6tama, sest nad
ei saa sellest mingit lisakasu nditeks suuremat palka. Toodi vélja ka seda, et eestlased on
uleuldiselt erapooletud ning ei avalda oma arvamust. Muuhulgas mainiti
kommunikatsiooni, kuidas vélja ndidata austust, mis on kultuurinormid ja kombed, mis
puutub pidustustesse ja plhadesse. Vastajatest tile poolte olid pidanud dppima, mis on

Eesti kultuuris kohane kaitumine.

Kultuurilise integreerumisega seotud suurimate probleemidena toodi valja pohiliselt
keelega seotud mured. Vastajatel tuli tdpsustada, kuidas antud probleemid lahenesid.
Keeleprobleemi lahendasid neli vastajat seeldbi, et nad dppisid keele &ra. Keeleprobleeme
aitas leevendada eestlaste hea inglise keele oskus. Uks vastaja tdi valja toiduga seotud
mured, nimelt selle, et tema kodumaal on sealiha keelatud liha ning oli mitmeid olukordi,
kus ta oleks seda kogemata s66nud erinevatel Uritustel. Antud probleemi puhul tulid appi
kolleegid, kes teda juhendasid ning Opetasid silte tundma, mis viitasid liha sisaldusele.
Harjuda tuli ka eestlaste introvertse ning vaikse olekuga, mis v@ib valismaalastes tekitada
isoleerituse tunde ja nad tunnevad, et ei ole kunagi téisvaartuslikud tiimi liikmed ja neid
ei voeta omaks. Lisaks margiti &ra eestlaste harjumus pidevalt kurta kdige ule, vahel
eestlased teevad ka nalja, kuid see on must huumor. Uks vastaja lisas eestlaste
iseloomustamiseks. “Selle asemel, et riskida huvirihmade eemale térjumisega, kardavad

eestlased eelkdige lahenemist* (V15).

Toéokohaga seotud varbamisprotsessi puhul toodi vélja kvalifitseerumine ametikohale.
Uhe vastaja puhul olita tle kvalifitseeritud ametikohale, mille puhul ei ndutud eesti keelt
ja ametikoht, millele ta oleks sobinud oma kvalifikatsiooni pdhjal oli ndutud eesti keele
oskus. Antud olukord selgus vérbamise I6ppfaasis ning raskendas tema t66le saamist.
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Integreerumise protsessi raskuste puhul toodi valja vélismaalaste kaasamise téhtsus
eestlastest kolleegide poolt kuna see on integreerumise koha pealt véga oluline. Antud
tOsiasja tOi vélja ka Integratsiooni sihtasutuse spetsialist. ,,Eesti inimesed tldse ei kaasa
eriti uusi inimesi, laheb tikk aega kohanemiseks vdi sa pead ise olema hasti avatud./.../
Nagu uuringud on ndidanud, kui on raske kohaneda, siis ei pruugigi 16puks

tookeskkonnaga kohaneda jatddsuhe ei kesta kaua“ (S2).

Uks vastaja lisas teemale juurde ka selle, et osaledes kolleegide vestluses kdneldi eesti
keeles, mis pani teda tundma korvalejéetuna. Samas tdi ta vélja selle, et ta ei soovinud
survestada suhtlemise keele vahetust, kui tema grupiga liitus. Kolleegide omavahelise

suhtluse keele valiku positiivses votmes t0i valja ka intervjueeritud personalispetsialist.

Mis voib olla hasti palju, ma olen ndinud meie kontori siseselt, on see, et kui meil
on ikkagi tiimides inimesi, kes ei raagi eesti keelt, siis selle tiimi siseselt ka
eestlased omavahel radgivad inglise keeles. Ettagada seda, et seal see kolmas isik,
kes voibollaeesti keelt ei réagi, ei tunneks, et ta on valja jaetud. (PS3)

Raskustest eestlastega sdbrunemisel tid valja mitmed ankeedile vastanud. Uks vastaja
lisas, et enamus tema sdpradest on ka valismaalased, kuna neil on kdigil arvatavasti

sarnane kogemus, mis paneb neid omavahel kokku hoidma.

Mitmekultuuriline t66keskkond toob endaga kaasa palju positiivset. Personalispetsialist
lisab. ,,Need inimesed tulevad véga erinevatest kohtadest, neil on vaga palju erinevaid
kogemusi, et tegelikult, kui sa nendega juba ise suhtled, siis sa saad ise véaga silmaringi

avatud, et selline pdnev* (S2).

Integratsiooni protsessis suurimad saavutused on kolme vastaja vastuste pdhjal olnud
eestlaste poolt pakutud abi ja toetus sisseelamisel. Eestlased on olnud sdbralikud ning
avatud ja sGprade leidmine siinon olnud kerge. Uhe vastaja kolleegid aitasid teda elukoha
leidmisel, pangakonto avamisel ja toidukohtade leidmisel. Selline toetus muutis tddkohta
sisseelamise véga sujuvaks. Kuus vastajat tdid vélja, et keelebarjaariga probleeme ei ole,
kuna eestlased oskavad inglise keelt heal tasemel. Olemas on palju inglise keelseid
tookohti ja Eesti Ghiskond on vdga moodne ning uuendusmeelne. Aktsepteeritakse

inimesi, kes ei raagi eesti keelt heal tasemel ning alati ei pea keelt oskama, et t66d saada.
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Lisaks sellele saadi abi vérbamisagentuuridest ning kaidi 1&bi keele kursustelt.
Saavutusena toodi vélja sdbrunemist teiste véalismaalastega, kes Eestis elavad ja tootavad
vOi Opivad. Soprussuhete loomine sarnases olukorras inimestega aitab muuta lihtsamaks
integreerumise protsessi. Uks vastaja lisas, et eestlaste seas sOprade leidmine on kill

raske, kuid tal on paar eestlasest sdpra ja ta vaga hindab neid suhteid.

Riiklikul tasemel pakutakse abi valismaalastele paris palju ning on olemas programme ja
koolitusi mida nad saavad l4bida. Uhtlasi on olemas ka asutusi, kus on vélismaalastel
vOimalik saada abi ja toetust. Nad saavad votta eesti keele kursuseid jne. Integratsiooni

sihtasutuse spetsialist lisab:

Vabariigis on hasti valjamdeldud programmid. Olemas selline leht nagu Settle in
Estonia, kus on paika pandud sisseelamisprogramm. Véga head ndustamisalased
programmid. On olemas eesti keele kursused, mis on tasuta, mis on riigi poolt
tasutud. Settle in Estonia lehel on olemas baasmoodul, kus saada vastuseid
levinumatele kiisimustele, kuidas siin hakkama saada, transport, meie digimaailm,

kui minuga juhtub, mis on kindlustused ja tervisega seotud asjad. (S1)

Lisaks vélismaalastele saavad Integratsiooni sihtasutusest abi todandjad. Kasvdi
tootajatele esitatud keelenduete osas ja nende kisimustele vastamisele korraldatakse
infotund, kus tutvustatakse Settle in Estonia lehekiilge ja muid riiklikult pakutavaid
voimalusi keeledppeks. Uhes intervjueeritud ettevottes pakutakse tooGtajatele taiendavat
tervisekindlustust, mis on suureks lisavaartuseks ja aitab nditeks hambaravi kulutusega

toime tulla.

Uue keele oma t6okoha parast oli pidanud ara 6ppima (ks neljandik vastajast. Peamine
keel toOkeskkonnas oli vastajate seas inglise keel, seda valikut valis kolm neljandiku
vastajatest. Eesti keel oli peamine keel (he kolmandiku vastaja t66keskkonnas.
Mitmekeelses toO0keskkonnas tootas ks kuuendik vastajat, kasutatavateks keelteks oli
eesti, inglise, ukraina vOi vene keelt. Keelebarjadrist tekkinud probleeme ning
moddaraékimisi oli kogenud alla poole vastajatest. Keelebarjéari puhul markis (ks
intervjueeritud personalispetsialistidest. ,,Kui on inimesed, kes to0tavad eesti kontoris,

eestlased suhtlevad omavahel valdavalt eesti keeles. Paratamatult vdib tekkida olukord,
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kus midagi ladheb tdlkes kaduma vOi inimesed tunnevad, et on vélja jéetud mingist
seltskonnast* (S3).

Varasemat kogemust multikultuurses keskkonnas todtamisel omas Ule poolte vastajatest.
Tooandja poolt pakutava toega teisest riigist tulnutele oli samuti rahul Ule poolte
vastajatest. Vastajatel paluti ka tdpsustada mida oleks t66andja saanud teha, et protsessi
paremaks muuta. Kaks vastajat tdid valja, et neile ei pakutud mingit tuge jatéoandja poolt
oli suhtumine, et oled siin ja harju dra. Sama olukorda tundis ka teine vastaja, kuid teda
see ei hdirinud. Uks vastaja tundis, et firmad ei eelista valismaalasi ning ei ole ausad selle
kohta, mis juhtub siis, kui asjad ei lahe nagu planeeritud valismaalase palkamisel. Teine
vastaja, kes alustas pandeemia ajal t66d, pidi tegelema vaimsete probleemidega, mille
jaoks toéoandja korraldas psuhholoogilise nGustamise, et aidata parandada tema vaimset
seisundit. Selline tugi tddandja poolt oli antud hetkel véga vajalik ja vastaja oli véga rahul

ettevotte poolt pakutud toega.

Kultuurilise integreerumise osa lopetamiseks kusiti uuesti, et kas vastajad on rahul oma
tookohaga, et saaks neid vastuseid vorrelda toorahulolu teemaplokiga (vt joonis 8).
Vorreldes tdorahulolu osa 16pus saadud vastustega, olid kultuurilise integreerumise osa
I6puks vastajate vastused veidi muutunud. Suurenenud oli vastajate arv, kes ndustusid
taielikult vaitega, et on rahul oma t6dga ja vastajaid oli nitid pool. Pigem ndustus (ks

kolmandik vastajatest, ainult kaks vastajat ei olnud rahul oma t6dga.

Kultuurilise integreerumise blokk I 1 4 9 _

0 5 10 15 20 25 30
VASTAJATE ARV
M Ei ndustu ldse Pigem eindustu Ei oska vastata Pigem nGustun M Noustun taielikult

Joonis 8. Tooga rahulolu vordlus kahe bloki pohjal

Kuisimustiku I6petuseks oli vastajatel voimalik lisada kommentaare vOi motteid antud
teema kohta. Uks vastajatest tegi vaga hea kokkuvotte probleemidest millega ta pidi jaon

pidanud Eestis tegelema:
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Paljudel valismaalastel ja turistidel on halb arvamus ja ettekujutus tekkinud
eestlastest, mis on seotud dletldise Ulbuse ja ebaviisakusega, néiteks poodi
sisenemisel ei tervitata inimest, voi tootaja ei soovi kliendi kiisimusele vastata ja
vastust teadmata ei nde vaeva ka vastuse leidmiseks. Kodu leidmine on raske,
kuna inglise keele kasutamise tottu lukkab maakler meid korvale. Lisaks kodu
leidmisele on raske leida ka ettevotteid voi teenuse pakkujaid. Mul kulus kuid,
enne kui ma leidsinettevotte, kes aitaks mul tuludeklaratsiooni esitada. Ma saatsin
laiali mitmeid kirju ja paringuid, mida lihtsalt ignoreeriti. Muret tekitas ka fakt, et
valismaalasena Eestis olles tekib mul pidevalttunne, kuidas mind Uritatakse petta

jakisitakse teenuste eest tunduvalt kdrgemat hinda, kui kohalikelt. (\V29)

Kultuurilise integreerumise puhul oli ndha, et kultuurilisi erinevusi aktsepteeritakse nii
juhtkonna, kui kolleegide poolt. Ankeedile vastajad tdid valja, et kuna eestlased oskavad
heal tasemel inglise keelt on see muutnud integreerumise protsessi lihtsamaks. Uute
sOprade leidmine eestlaste seast on olnud raske ning ka kohanemine siinse kultuuriga on
olnud pikk protsess. Valismaalased tunnevad, et eestlased on kinnised inimesed ja

seetdttu vdib nendega sdprussuhete loomine kauem aega votta.

2.4. Arutelujajareldused

Selles peatiikis annab t60 autor levaate analttsi pdhjal tehtud jareldustest ning edastab
ettepanekud, kuidas ettevOtted saaks paremini toetada valismaalaste kohanemist
tookeskkonnas. Uuringu esimeses o0sas ehk ankeetkiisimustiku tulemustest saab
jareldada, et véalismaalased on hasti kohanenud Eesti tdokeskkonnaga. To6dga rahulolu
kusiti kahel korral ning 78% valimist oli oma t66ga rahul. Nende to6rahulolu Eestis
tootades on wldiselt hea toorahulolu kujundavate teguritega nagu naiteks kolleegid,
toOkeskkond, boonused ja tootasu. Ka Taheri jt (2020, Ik 1), Sree ja Satyavathi (2017, Ik
85) ja Pavitra jt (2018, Ik 878) on valja toonud, et tokeskkond, tdotasu ja kolleegid
omavad mdju toéorahulolule ja kujundavad seda. Huang (2019, Ik 13) toi toérahulolu
olulise tegurina vélja sisseelamisprogrammi ja piisava koolituse t66le asumisel. VVahese
sisseelamisprogrammi voi selle puuduse tdi vélja ks intervjueeritud spetsialist ja 27%

ankeedile vastanuist, kellele ei pakutud tuge ettevdttes to6le asumisel.
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Meeskonda kuuluvustunne on té6tajale todrahulolu jaoks oluline. Oerlemans & Peeters
(2010, Ik 472) on leidnud, et suurem suhtlus kohalike ja immigrantide seas aitab
vahendada stressi ning ebakindlust. Vastajate seast 73% tundsid, et nad kuuluvad tiimi.
Kuna kohalik kultuur erineb valismaalt tulnud t6o6taja kohalikust kultuurist voib vahene
suhtlemine tekitada neile térjutusetunde ning vahendada nende td6rahulolu jaraskendada

kohanemist.

Kisimustele vastajate seast tundsid 93%, et nende todulesanded on vaheldusrikkad ja nad
saavad rakendada nende taitmisel oma eelnevaid teadmisi ja kogemusi. Bandura (1997,
Ik 52) on vélja toonud, et enesetbhusus paneb inimesi tundma ennast enesekindlamalt.
Oma varasemate teadmiste kasutamist toOulesannete taitmisel tOstab tootaja
enesekindlust. Foley & Lytle (2015, Ik 200) on leidnud, et eneset6hususel on méju
toorahulolule ning labi varasemate td6kogemuste enesekindluse saanud to6tajad on tdga
rahulolevamad ja jadvad ettevottesse pikemaks ajaks toole. Karjéérialaste voimalustega
oli rahul 67% vastajatest. Herzberg (1967, Ik 76) on oma rahulolu teoorias véalja toonud
kahe taseme faktorid, mille seast kuulus esimese taseme faktorite sekka edutamine.
Tootajate seas tekitab t6dga rahulolematust see, kui neil puuduvad vdimalused
karjaariredelil tdusta. Herzberg t0i valja tootaja kiitmise ja tunnustamise tehtud t60 eest.
T6otajate jaoks on oluline, et lisaks rahalisele preemiale saaks juhatuselt ning Glemustelt
personaalset kiitust. Vastajatest 73% tO0tajatest tundsid, et nende t60d vadrtustatakse ja

hinnatakse juhatuse poolt.

Kultuuriga kohanemise osason ankeedile vastajad tundnud raskusi integreerumisega ning
kohanemisel siinse keskkonnaga. Vastajate poolt toodi valja suurimaks raskuseks
kohanemist to0kohal, kuna puudus eesti keele oskus. Neli vastajat Oppisid eesti keelt, et
lahendada tekkinud kohanemisraskust. Osa vastajatest leidsid, et eestlased oskavad heal
tasemel inglise keelt, mis mbne vastaja puhul tegi kohanemise just kergemaks. Thompson
etal (2020, Ik 1035) t6i vélja, et enese valjendamine vodrkeeles on raskem kui emakeeles,
kuna keelte struktuur erineb ning jutu tdhendus vdib seega t6lkimisel muutuda. Valja
toodi teadmatust Kkultuuriliste erisuste kohta ning kuidas ndidata valja austust Eesti
kultuuri vastu. Gudykunst (2005, Ik 386) on 6elnud, et uude kultuuri sisenemisel tuleb
omandada uusi teadmisi ja oskusi. Selleks, et paremini tundma Oppida vGdrast kultuuri,

saab abi niiteks teatris vOi kinos kdimisel, mis annab edasi selle kultuuri vaartusi. Chen
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(2019, Ik 6) toi vélja, et varasem teises multikultuurses to0keskkonnas tootamise
kogemus annab inimestele uues riigis ja toOkeskkonnas sujuvama sisseelamise
tookeskkonda. 77% vastajatest omasid varasemat kogemust multikultuurses
tookeskkonnas tootamisest ja nende seast kolm vastajat tundsid ennast tdnu sellele
kindlamalt Eestis to6le asudes ning neli vastajat véitsid, et neil polnud integreerumisega

probleeme.

EttevOtte poolse toena oleksid vastajad soovinud rohkem  ldbipaistvust
varbamisprotsessis, et mitte saada halbade Ullatuste osaks intervjuude 18ppfaasis. Kolm
vastajat tundsid, et ettevotte pooltei pakutud mitte mingit abi sisseelamisel. Suuremat abi
oli sisseelamisel saadud kolleegide poolt, kes toetasid ja juhendasid teisest kultuurist péarit
to6tajat, Sisseelamisprogrammi puuduse tdi vilja ka intervjueeritud spetsialist. Uks
kuuendik vastajatest olid kiill kohanenud siinse kultuuriga, kuid ei tundnud ennast omaks
voetuna ja osana tiimist. Eestlastega sdprussuhete loomine on olnud raske jaaega ndudev.
Tea Pohjoispuro (2016, 1k 42) t6i oma magistritoos valja, et kui ettevottes varbajal on
positiivne suhtumine immigrantidesse ja valistoojousse, siis on valismaalt tootajad ka
rahulolevamad. Lisaks sellele leidis ta, et ettevdtte poolt pakutud koolitused keele ning

kohaliku kultuuri kohta lihtsustavad uustulijatel td6keskkonda sulanduda.

Kultuuuriliste erinevuste aktsepteerimist tundsid kolleegide poolt 77% vastajatest ning
juhatuse poolt 73% vastajatest. Mazur (2010, Ik 10) tbi vélja, et erinevatel
kultuurigruppidel v6ib tekkida raskusi omavahelisel suhtlemisel, mis mGjutab
negatiivselt ettevotte kéekdiku. Seega on oluline, et ettevdte looks koigile tootajatele
vOrdsete vdimalustega ja erinevusi aktsepteeriva tookeskkonna, kuna multikultuursus
vOib tekitada tootajates rahulolematust. Uurimuse valim oli véike ja selle pohjal ei saa
eelnevas  teoorias esitatut  Umber lUkata ja teemat tuleks vdibolla

valdkonnaspetsiifilisemalt uurida.

Intervjuudest, mis viidi l1&bi Integratsiooni Sihtasutuse spetsialistidega tuli vélja, et Eestis
tootavad vélismaalased on rahul siinsete to6tingimuste ja vahenditega ehk tédga rahulolu
kujundavate teguritega. Kuid siiski on palju, mida saaks ettevotted &ra teha, et toetada
valismaalasi siin kohanemisel. Eestis olevatel ettevotetel puuduvad teadmised ja oskused,
kuidas viia labi sisseelamisprogramm ning seetdttu puudub vélismaalastel vajalik tugi

ettevOttes tootamiseks. Samuti pole ettevdtetel inimest, kelle tlesandeks oleks vélismaalt
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parit tootajate mentordamine. Teistes riikides on tavaks jagada tO6tajatele infomaterjale
ning teha koolitusi enne t66le asumist. Ettevotetel on vdimalus abi saada erinevatelt
asutustelt, kes tegelevad integratsiooniga seotud kiisimustega. Td6andjatel on vdimalik
kisida infot nditeks, keele oskusele esitatud nduete taitmise kohta, kui ilmneb, et to6tajal
puudub ndutud tase ja seda on vaja nditeks t66loa pikendamiseks. Spetsialisti sonul
kasutavad t66andjad Integratsiooni Sihtasutuse abi ja labivad sealseid infotunde. All
olevastabelis (vt tabel 2) on valjatoodud jareldused uurimusest jaettepanekud mida voiks
paremini teha. Ké&esolev 10putdd koos ettepanekutega edastatakse intervjueeritud

ettevOtetele ja Integratsiooni Sihtasutusele, kuna tehtud ettepanekud on laiendatavad

koikidele ettevotetele.

Tabel 2. Jareldused ja ettepanekud ettevotetele

Jareldused Ettepanekud Kellele
suunatud
Diskrimineerimine rahvuse Koolitada ettevdtte kohalikke tootajaid ja | To0stusettevite
ning kasutatava keele pérast. | tutvustada neile erinevaid kultuure. Teha
selgeks, et ettevdttes ei tolereerita
diskrimineerimist.
Ettevotete poolt pakutav Koostada selged snumid ja T d0stusettevdte,

programm uue to0taja
sisseelamisel on halval
tasemel v6i puudub Uldse.

kokkulepped, mida teha siis, kui
ettevOttesse tuleb uus inimene tdle, nt
kuidas informeerida olemasolevaid
tootajaid, mis tuge vajaks uus tulija.
Lisaks on soovitatav pakkuda uuele
tootajale tugiisikut, kes on olemas
valismaalt tulnud tdotaja jaoks jagades
talle vajaliku infot ning kaasates teda
erinevatesse tegevustesse.

krediidiasutus

Multikultuurses Multikultuurses todkeskkonnas on To0stusettevote
tookeskkonnas, kus pdhiline oluline kasutada kontori siseselt

kasutatav keel on eesti keel suhtluskeelena inglise keelt. Duubeldada

tunnevad valismaalastest infomaterjale nii eesti kui inglise keeles,

kolleegid ennast korvale lisaks ka sisekommunikatsioon

jaetuna ka siis, kui vestluses kakskeelselt.

kasutatav keel muudetakse

peale tema liitumist inglise

keele peale.

Raske leida sdpru ning Tooandja voiks kohalikke tootajaid T 00stusettevote

puudub kuuluvustunne
meeskonda.

rohkem innustada ja toetama suhtlema
valistootajatega ning korraldama nditeks
Uhisdritusi, kus inimesed omavahel
rohkem suhtlema hakkaksid. Samuti on
ettepanek korraldada teemapéevi, kus
vélismaalased saavad tutvustada oma
kultuuri sealseid kombeid, toite jne.
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Kokkuvdtvalt saab Gelda, et védlismaalased, kes on Eestisse t66le asunud on kergemalt
kohanenud Eesti tookeskkonna ja kohanemine kultuuri ja kohalike inimestega votab
monevorra rohkem aega, kuna ei osata kohalikku keelt ja ei tunta kohalikku kultuuri.
Nende toorahulolu on hea ning nad on rahul ka to6andja poolt pakutud vahenditega.
Kultuurilise integreerumise puhul on ankeedile vastajad vélja toonud, et protsessi
lihtsustas eestlaste Uldiselt hea inglise keele oskus. Kuid siiski on puudujadke nii
sisseelamise programmides kui ka ettevdtte poolses toetuses, kui vélismaalane asub
Eestis td6le. Neil on siin raske sdpru leida ja nad tunnevad, et neid ei vOeta omaks ning

kohanemine votab véga kaua aega.

Uurimuse valim oli véike ning selle pdhjal ei saa teha kogu Eestit puudutavaid jareldusi.
Intervjueeritud spetsialistide tahelepanekuid jargides ja ankeedile vastanud valismaalaste
murekohtadele réhku pannes on vdimalik muuta vélismaalaste kohanemist Eesti kultuuris
ja tookeskkonnas paremaks. Ettevotetele saab neid ettepanekuid edastada 1&bi
Integratsiooni sihtasutuse, kellele esitati kdesolev t00.
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KOKKUVOTE

Tanapdeval on Uha rohkem inimesi kolimas vélismaale ning todkeskkonnad muutumas
palju multikultuursemaks. P&hjuseid teise riiki t66le asumiseks on mitmeid alustades
vajadusest suurema palga jargi vOi erialase tookoha leidmiseni. Multikultuurses
tookeskkonnas on véga oluline toetada nii kohalike, kui ka teisest kultuurist parit
tootajaid. Ettevotte kdekaigus on suur roll tootajatel seega on oluline, et tootajad ennast

hasti ja rahulolevana oma to6kohas tunneks.

LOputdd teoreetiline osa keskendus kultuurilistele erinevustele, tdé6rahulolule ning
multikultuursele todkeskkonnale. Kultuurid on erinevad ning neid on kujundanud
umbritsev keskkond. Kdige suurem mdjur kultuurile on olnud ilmastik, looduslik
keskkond ja usk. Toorahulolu jaoks on olulisemad faktorid kolleegid, t6okeskkond ja
tootasu. Multikultuurse tookeskkonna puhul on lihtsam uues keskkonnas kohaneda
tootajatel, kes varasemat kogemust multikultuurses keskkonnas omavad. Vélismaalt péarit
tootajate jaoks on oluline, et nende erinevusi aktsepteeritaks. Multikultuursus voib
ettevOttele palju positiivset kaasa tuua nagu néiteks innovatiivsust ja paremat probleemide

lahendamise vOimet.

Empiirilises osas kasutati uurimisprobleemi lahendamiseks ja pistitatud eesmarkide
saavutamiseks nii  kvantitatiivseid, kui ka kvalitatiivseid uurimismeetodeid.
Kvantitatiivse uurimismeetodina viidi 18bi ankeetkisimustik millele vastasid Eestis
tootavad vélismaalased. Ankeetklisimustikust selgus, et suurem osa kisitluses osalenud
valismaalastest hindab oma t60ga rahulolu heaks. Kultuurilise integreerumise 0sas esines
rohkem raskusi kohanemise ning meeskonda kuuluvustundega. Kvalitatiivse
uurimismeetodina kasutas t66 autor poolstruktueeritud intervjuusid mis viidi labi
valismaalasi palkavate ettevGtete personalispetsialistidega ning kahe Integratsiooni
sihtasutuse spetsialistiga. Intervjuudest selgus, et riiklikud abiprogrammid, mida

pakutakse vélismaalastele on head kuid ettevdtete poolt pakutud sisseelamisprogrammid
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on puudulikud voi puuduvad téielikult. Personalispetsialistidega tehtud intervjuudes tdid
nad valja, et integreerumise osas suuremaid probleeme ei esine. Suurimad raskused on
olnud kommunikatsiooniga seotud, kuid selle lahendamiseks on hakatud kasutama
edastatava info duubeldamist kahte keelde. Sinna alla kuulub kdik sisekommunikatsioon,
infomaterjalid jne. Tehti ettepanekud, mida esitati ettevGtetele mille personalispetsialiste

intervjueeriti ning Integratsiooni Sihtasutusele, et nad saaks neid kasutada oma to6s.

Kokkuvdtvalt voib vdita, et valismaalaste kohanemine to0keskkonnaga ja sellega
rahulolu on hea, vottes aluseks ankeetkiisimustiku vastuseid. Eesti ettevdtetes on olemas
head tootingimused ning seadused, mis seda reguleerivad. Kultuurilise integreerumise
osas on uutel tootajatel raske sulanduda tookeskkonda. Nad tunnevad ennast meeskonnast
korvale jéetuna ja eestlastega sdprussuhete loomine votab aega. Antud uuringu valimon
vaike, seega ei saa teoorias vélja toodut Umber Ilikata ja teema vajaks

valdkonnaspetsiifilisemalt uurimist.
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Lisa 1. Kisimustik valismaalastele

><

Job statisfaction survey

Dear respondents! My name is Triinu M&emets and | am currently studying at Parnu College, University of
Tartu. | am working on my final thesis about job satisfaction and cultural integration in the workplace.

The aim of this survey is to study job satisfaction and cultural integration in the company. Questions are made
to find out how satisfied employees are with the working environment, given tasks, support from colleagues
and management, etc. The cultural integration part of the survey is made to study more about how different
cultures integrate with each other and what changes have been made in their work environment to suit
different cultures.

This survey will take approximately 15 minutes to answer. When answering questions with the linear scale you
can choose from numbers 11to 5 (1 | completely disagree, 3 1 don't know how to answer, and 5 | agree). All
questions are in English.

The survey is impersonal and only general information like age, gender, etc. is asked.
Survey is anonymous and data is used only for thesis!

Thank you in advance for answering and helping me with my thesis.

——
1. General information >3 :

This block consists of general information about the respondent.

1.1 Age*

18-25

1.2 Gender *
Mzle
Female

Other

1.3 Nationality

Lishike vastuse tekst

1.4 How long have you worked in Estonia? *
1-Syears
6-10 years
11-15 years

15+

1.5 How long have you lived in Estonia? *
Lessthan 2 year
Moved here 1-Syears ago

Moved hers 6+ years ago
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2. Job statisfaction

v
X
This part of the survey is about job satisfaction with r 92 llezg: environment, tasks etc.
2.1 Does your job consizt of different tasks where you can use your skills and knowledge? *
1 2 3 4 S
1 completely disagree Q @) @) O O b
2.2 Do you feel like your work is being appreciated and valued by management? *
1 2 3 4 5
| completely disagree ®) )] @ @ O | agres
2.3 Do you have opportunities for career development? *
1 2 3 4 5
| completely disagres O Q o Q ®) | agree
2.4 Have you received sufficient training and been introduced to your job responsibilities .
when you started working for the company?
1 2 3 4 S
| completely disagree O O O O O | agree
2.5 Do you have a good relationship with your colleagues? *
1 2 3 4 5
| completely disagree Q S Q Q ":_:" | agree
2.6 Can you ask for help and discuss your problems when needed? *
1 2 3 4 5
| completely disagres Q Q O O | agree
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2.7 Do you feel that you belong to the team and you are part of the whole? *

1 2 3 4 S
| completely disagree O @) O ®) @) | agres
2.8 Do you feel that you get enough salary and bonuses to motivate you to work? *
1 2 3 4 5
| completely disagree O @] @] O O | agree
2.9 Is your work environment goed and supportive for doing your job (office, furniture, o
lighting)?
1 2 3 4 5
| completely disagree \ -) O ©) O O | agree
2.10 How important is your job to you? *
1 2 3 4 5
Not important O O O O O Really important
2.11 How satisfied and happy are you at your current job? *
1 2 3 4 S
Not satisfied at all O O O @) O Really satisfied with my job
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3. Cultural integration ¥ H

:

The aim of this part of the survey is to learn more about how coming from ancther culture and integrating into
a new work environment has gone.

»

3.1 Describe how multicultural is your work environment, how many different nationalities do
you work with?

Pikk vastuse tekst

.

3.2 When coming from a different culture, do you feel your cultural differences are accepted
and respected by management?

| completely disagree O QO Q Q Q | agres

3.3 When coming from a different culture, do you feel your cultural differences are accepted
and respected by coworkers?

1 2 3 4 5
| completely disagree @) ®) O O @) | agres

3.4 Have you ever been discriminated against because of your gender, appearance,
orientation, religious beliefs, etc?

!:1 Yes, | have been discnminated (Please add to the 'Other box what have you been discnminated against)

[C] Muu..

v

3.5 Have you experienced cultural shock when starting to work in the company? Add to the
‘Other’ box some examples of cultural shocks you have experienced.

[C] Yes
[C] No

] Muu..
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3.7 What have been the biggest problems in the cultural integration process? Describe how
they were solved.

Pikk vastuse tekst

3.8 What was the easiest part of the integration process? Describe the biggest
achievements.

Pikk vastuse tekst

3.9 Have you had to leam a new language because of your work? *

L Yes

) No

3.10 What is the main language in your work environment?
(") English
") Estonia

) Muu_

3.11 Has the language barrier caused communication problems and miscommunication? *

' Yes

() No

3.12 Do you have any previous experience working in 2 multicultural work environment? *

) Yes

) Neo
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3.13 Are you happy with the support that you have had from your company when coming from
a2 different country? Please add comments or suggestions zbout how satisfied you are with
the support system and what could be done to make it better in the "Other” box.

[ Yes

|| No

| Muu.

3.14 Do you feel happy at your job? *

. ) (D) (@] O O
| am not happy / W/ - > - 1 am very happy

End of the survey

<

You have reached the end of the survey. Thank you very much for answering the questionnaire. | am thankful
that you took the time and helped me with my thesis.

If you have anything to add regarding the topic, please add comments in the box below.
When you are finishad, press ‘Send / Saadz arz.

Thank you!

Comments, suggestions, anything you want to add regarding the topic.

Pikk vastuse tekst
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Lisa 2. Intervjuu kisimused personalispetsialistidele ning spetsialistidele

Kisimused personalispetsialistidele:

1. Kui suur on ettevote ja kui palju valismaalastest t06j6udu, kui palju erinevaid
rahvuseid on ja mis rahvused?

2. Kuidas nad aitavad vélismaalastel kohaneda oma ettevGttes ja Eesti
kultuuriruumis?

3. Kuidas toetatakse eestlasi todtama rahvusvahelises meeskonnas?

4. Kas multikultuurne keskkond suurendab téorahulolu, kas inimestele meeldib seal
tootada?

5. Mis on suurimad probleemid mitmekultuurse meeskonnaga seoses ja kuidas neid
probleeme lahendatud on?

6. LOpetuseks, kas soovivad ise midagi lisadaja tdiendada?

Kuisimused Integratsiooni sihtasutuse spetsialistile:

1. Kas on mingeid toetusmehhanisme/programme/meetmeid, et aidata valistoojoul
kohaneda Eesti ettevotetes ja kultuuriruumis, kuidas tema arvates on eestlased
valmis vastu votma oma meeskonda valismaalasi?

2. Kui hasti suudavad Eesti ettevotted valistodjoudu kaasata ja integreerida Eesti
ettevotetes ja kultuuriruumis?

3. Mida v0iks teha ja mis suunas vdiks arengut ette ndha, et Eesti ettevotted
suudaksid teadlikumalt vélisto6joul aidata kohaneda ja integreeruda Eesti
ettevOtetes ja kultuuriruumis?

4. Kas eksperdi arvates on vélismaalased t60 ja eluga Eestis rahul ja mis on nende

téorahulolu tema arvates?
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SUMMARY

FOREIGNERS WHO WORK IN ESTONIA ADAPTION TO WORK ENVIROMENT
AND CULTURE

Triinu Maemets

Today, more and more people are moving abroad and working environments are
becoming much more multicultural. There are many reasons to start working in another
country, starting with the need for higher wages or finding a job in wanted profission. In
a multicultural working environment, it is very important to support both local workers
and workers from other cultures. Employees play a major role in the company's

performance, so it is important that employees feel good and satisfied in their workplace.

The theoretical part of the thesis focused on cultural differences, work satisfaction and
multicultural work environment. Cultures are different and are shaped by the surrounding
environment. The greatest influence on culture has been the weather, natural environment
and religion. The most important factors for job satisfaction are colleagues, the working
environment and salary. In the case of a multicultural work environment, it is easier to
adapt to the new environment for employees who have previous experience in a
multicultural environment. For workers from abroad, itis important that their differences
are accepted. Multiculturalism can bring a lot of positive results to a company, such as

innovation and improved problem-solving ability.

In the empirical part, both quantitative and qualitative research methods were used to
solve the research problem and achieve the objectives set. A questionnaire was conducted
as a quantitative method of research and the questionnaire was answered by foreigners
working in Estonia. The questionnaire revealed that foreigners rate their satisfaction with
their work as good. On the side of cultural integration, there were more difficulties in
adapting and feeling part of the team. As a qualitative research method, the author of the

work used semi-structured interviews conducted with personnel specialists of companies
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hiring foreigners and two specialists of the Integration Foundation. The interviews
showed that the national aid programmes offered to foreigners are good, but the
programmes offered by companies are incomplete or completely absent. In interviews
with staff professionals, they pointed out that there were no major problems regarding
integration. The greatest difficulties have been in communication, but in order to solve
this, two languages have been used to double the information transmitted. So all internal

communications, information materials, etc.

In the following, the author of the work presented proposals for companies hiring
foreigners to support their adaptation in the company and contribute to cultural
integration:

e Educate local employees and introduce them to different cultures.

e Make clear messages to your employees that discrimination is not tolerated in the
company.

e Make clear messages and agreements about what to do when a new person comes.
What support to provide a new employee and how to inform existing employees.

e Provide a support person who exists for a foreign employee. Who involves him in
various activities and gives him the necessary information.

e In a multicultural working environment, use English or Russian as the language of
communication in the office. Duplicate information materials and internal
communications bilingually.

e An employer could support the communication of local employees with foreigners.
Create more joint events and activities where people can communicate with each other
in a free atmosphere.

e Conduct theme days where a foreign employee can introduce their culture.

In summary, it can be said that the adaptation and satisfaction of foreigners to the working
environment is good. Estonian companies have good working conditions and laws
governing it. In terms of cultural integration, itis difficult for new employees to integrate
into the working environment. They feel excluded from the team and it takes time to build
friendships with Estonians. The sample of this study is small, so it is impossible to
disprove what has been outlined in the theory, and the subject would need to be studied

in amore field-specific way.
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